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RESUMEN

La tesis titulada Las competencias tecnoldgicas y su relacion con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre las competencias tecnoldgicas y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023. La
metodologia empleada fue de tipo béasica, con un disefio correlacional y
transversal, cuya poblacién de estudio fue de 60 trabajadores, empleandose
como técnica la enucesta e instrumento el cuestionario. Se concluy6é en
determinar la relacion significativa y positiva entre las competencias
tecnoldgicas y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de
0.793. Este resultado sugiere que las competencias tecnoldgicas, a partir del
conocimiento digital, gestion de la informacion, comunicacion digotal, trabajo
en red, aprendizaje continuo, vision estratégico, liderazgo en red y orientacion

al cliente son un factor crucial para el engagement laboral de acuerdo al vigor,
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dedicacion y absorcion, potenciando la implicacién y el compromiso de los

empleados con su trabajo a través del uso eficiente de la tecnologia.

Palabras clave: Competencias tecnoldgicas, conocimiento digital,

gestion de la informacion, comunicacion digital, engagement laboral
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ABSTRACT

The thesis titled Technological skills and their relationship with work
engagement of the workers of the Regional Directorate of Labor and
Employment Promotion in the Regional Government of Tacna, in the year
2023, aimed to determine the relationship between technological skills and
engagement. labor of the workers of the Regional Directorate of Labor and
Employment Promotion of the city of Tacna, in the year 2023. The methodology
used was basic, with a correlational and transversal design, whose study
population was 60 workers, using as a technique the basket and instrument the
questionnaire. It was concluded to determine the significant and positive
relationship between technological skills and work engagement, with a
correlation coefficient of 0.793. This result suggests that technological
competencies, based on digital knowledge, information management, digotal
communication, networking, continuous learning, strategic vision, network
leadership and customer orientation, are a crucial factor for work engagement

according to the vigor, dedication and absorption, enhancing the involvement
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and commitment of employees to their work through the efficient use of

technology.

Keywords: Technological skills, digital knowledge, information

management, digital communication, work engagement



INTRODUCCION

La globalizacion y la pandemia de COVID-19 han impulsado la
competitividad tecnoldgica a nivel mundial, llevando a muchos trabajadores a
adquirir habilidades en tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC).
Las organizaciones enfrentan desafios constantes, como la adaptacion al
cambio y la rapida evoluciéon del mercado tecnoldgico. Segun la Organizacion
Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI), Suiza lidera el ranking de paises
mas innovadores, mientras que naciones como Mali y Angola se encuentran
rezagadas en innovacion.

En Latinoamérica, Chile, México y Costa Rica estan entre los primeros
en innovacion, pero aun estan rezagados en comparacion con otros paises.
La transformacion digital también afecta al sector publico, donde algunos roles
han sido automatizados, lo que resalta la importancia de las competencias
tecnologicas en los servidores publicos.

La evaluacion del compromiso laboral, o engagement laboral, es crucial,
ya que refleja el nivel de conexion emocional de los empleados con su trabajo,

lo que influye en la productividad y competitividad de la organizacion. Es



fundamental evaluar las competencias tecnolégicas de los servidores publicos
y su disposicion para adaptarse a los cambios tecnologicos.

A nivel regional, instituciones como la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna presentan desafios en su estructura
organizativa. Ante esto, se propone investigar la relacibn entre las
competencias tecnoldgicas y el engagement laboral de los trabajadores de
esta institucion en 2021.

En ese sentido, la globalizacion y la transformacién digital estan
remodelando el panorama laboral a nivel mundial. La adquisicion de
competencias tecnoldgicas y el compromiso laboral son aspectos clave para
la competitividad de las organizaciones, tanto en el sector publico como en el
privado. Es vital que las instituciones y los trabajadores se adapten a estos
cambios para mantenerse relevantes en un entorno laboral en constante

evolucion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

Actualmente, debido al efecto de la globalizacién y la pérdida de
empleos ocasionados por la covid-19, la competitividad tecnologica en los
diferentes paises del mundo se ha repotenciado, influyendo positivamente en
muchas organizaciones a nivel internacional. Esto, ha generado que muchos
de sus colaboradores opten por instruirse y usar las tecnologias de la
informacion y comunicaciones, conocidas como “TIC” (Soledispa & Murillo,
2020, pags. 2-3).

Asimismo, a lo largo de la historia diferentes organizaciones han tenido
que afrontar diversos retos, tales como la adecuacién en un mundo que
cambia diariamente, y la fluctuacién del mercado tecnolégico; es decir, que lo
gque hoy se presenta como innovador, mafiana podria quedar en la
obsolescencia (Soledispa & Murillo, 2020, pags. 2-3).

A nivel global, la Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual
(OMPI) (2021) segun su informe emitido, sostiene que segun el ranking de

paises mas innovadores, este es liderado por Suiza (1), seguido por Suecia



(2), Estados Unidos (3), Reino Unido (4), Corea del sur (5), Holanda (6),
Finlandia (7), Singapur (8), Dinamarca (9) y Alemania (10). Muy por el
contrario, dentro de las menos innovadores tenemos a Mali (124), Togo (125),
Etiopia (126), Birmania (127), Benin (128), Niger (129), Guinea (130), Yemen
(131) y Angola (132) (Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual
(OMPI), 2021, pags. 1-5).

A nivel de Latinoamérica, aun se encuentra muy rezagada en cuanto a
innovacion, tal es asi que Chile se ubica en el puesto (53), seguido por México
(55), Costa Rica (56), Brasil (57), Uruguay (65), Colombia (67), Pertu (70),
Argentina (73), Panama (83), Paraguay (88), entre otros paises. Tal como se
observa, respecto al indice global de Innovacion 2021, el Per( ocupa el puesto
70 de entre 132 economias clasificadas el afio 2021 (Ministerio de Relaciones
Exteriores, 2021, pags. 1-2).

El sector publico no estd exento a dicho cambio, ya que la
transformaciéon digital es un fenédmeno imparable que cambia a diario.
Asimismo, con el proceso de trasformacién digital se evidenciado que algunos
puestos han ido desapareciendo, ya que muchas de las funciones son hoy en

dia automatizadas Bejerano (2020, pags. 1-5). Esto se encuentra vinculado



con las competencias tecnoldgicas, que de acuerdo a Garcia (2022, pags. 1-
6), son las capacidades que tiene cada colaborador para poder adaptarse a tal
cambio, producto de la globalizacion. Los servidores publicos muchas veces
han tenido expresiones tales como: “no es parte de mi guia de funciones”, “el
problema debe resolverlo el area de informatica”. Por ende, evaluar las
competencias tecnolégicas de los servidores publicos es menester.

Si bien es cierto, el pilar mas importante dentro de una organizacién es
el recurso humano, se debe tomar en cuenta como se esta desenvolviendo
dicho recurso y cual es su actitud frente a los cambios constantes de las
herramientas tecnolégicas. Uno de los parametros es el compromiso laboral o
también llamado engagement laboral, el cual es considerado como la conexién
emocional que siente un colaborador con el centro donde desarrolla sus
actividades (Agurto y otros, 2020, pags. 1-2).

Resulta relevante medir el engagement laboral, ya que es un indicador
gue refleja informacion sobre el esfuerzo que los colaboradores realizan en su
centro de labores. Este indicador, pone en evidencia al capital humano como

principal activo dentro de una organizacién. Es decir, ubica a la organizacién

como competitiva, ya que el compromiso y energia de los colaboradores se ve



reflejada en la productividad de los mismos (Wood y otros, 2019, pags. 1-5).

A nivel regional, se evidencian varias instituciones estatales las cuales,
en la mayoria de los casos, presentan falencias comunes. Una de ellas, la que
sera objeto de estudio de la presente tesis, es la Direccion Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, la cual de acuerdo
a su estructura organizacional presenta diferentes areas, destinadas al
almacenamiento, compras y servicios, contratos, entre otras. Todas estas
areas realizan un trabajo en equipo para poder ofrecer a los usuarios lo que
requieran.

Es por ello que, ante la problematica identificada en la institucion a tratar
y respecto a las variables intervinientes, se opto por llevar a cabo el presente
trabajo de tesis con el objetivo de determinar la relacion existente entre las
competencias tecnoldgicas y el engagement laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional

de Tacna, en el afio 2021.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Interrogante principal

¢Cuél es la relacion entre las competencias tecnolégicas y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 20237

1.2.2. Interrogantes secundarias

e ¢ Cual es la relacion entre el conocimiento digital y el engagement laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023?

e (Cudl es la relacion entre la gestion de la informacion y el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 20237

e ¢ Cual es la relacién entre la comunicacién digital y el engagement laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023?



¢, Cual es la relacion entre el trabajo en red y el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
del Gobierno Regional de Tacna, en el aifio 20237

¢, Cual es la relacion entre el aprendizaje continuo y el engagement laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023?

¢ Cudl es la relacion entre la vision estratégica y el engagement laboral de
los trabajadores de la Direcciobn Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023?

¢,Cual es la relacion entre el liderazgo en red y el engagement laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023?

¢, Cual es la relacién entre la orientacion al cliente y el engagement laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el aifio 2023?



1.3 Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion, presenta justificacion en un
contexto tedrico, practico y metodoldgico (Hernandez - Sampieri & Mendoza,
2018).

En primer lugar, se llevara a cabo la revision de diferentes tesis, trabajos
de investigacion, informes, revistas, entre otros; con la finalidad de llevarlos a
contraste en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna. Asimismo, mediante su desarrollo se permitira
generar un antecedente mas, para futuros investigadores que deseen abordar
el estudio de las competencias tecnoldogicas y el engagement laboral,
justificando tedricamente la presente tesis (Hernandez - Sampieri & Mendoza,
2018).

Seguidamente, presenta justificacion practica, ya que, mediante la
aplicacion de los instrumentos y andlisis respectivo, se obtendra el diagnostico
real de la problematica acontecida en el contexto de estudio. A su vez, los
cargos directivos de la entidad estudiada, podran incluir dichos diagnosticos
en la toma de decisiones, con el objetivo de incentivar las competencias

tecnoldgicas para optimizar el engagement laboral de los trabajadores de la
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Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional
de Tacna, en el afio 2021 (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).
Finalmente, se presenta justificacion metodoldgica, ya que en su
elaboracion se toma como referencia el modelo metodoldgico planteado por
Herndndez - Sampieri y Mendoza (2018). Por ende, en primer lugar, se
identificar4 la problematica de estudio, objetivos e hipotesis respectivas.
Ademas, se requerira la aplicacion de instrumentos de investigacion para la
debida recoleccion de datos. Por lo tanto, la metodologia aplicada en la
presente tesis podria ser replicada por otros investigadores que aborden el
estudio de las competencias tecnolégicas y el engagement laboral en otros

contextos sociodemograficos (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

1.4 Objetivos de lainvestigacion
14.1. Objetivo general

Determinar la relacibn entre las competencias tecnoldgicas y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
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1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacidbn que existe entre el conocimiento digital y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afno 2023.

Determinar la relacion que existe entre la gestion de la informacion y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

Determinar la relacion que existe entre la comunicacién digital y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
ano 2023.

Determinar la relacion que existe entre el trabajo en red y el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
Determinar la relacidbn que existe entre el aprendizaje continuo y el

engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
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Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
ano 2023.

Determinar la relacion que existe entre la visibn estratégica y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afno 2023.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo en red y el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
Determinar la relacion que existe entre la orientacion al cliente y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

ano 2023.
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1.5 Hipétesis
1.5.1. Hipotesis general

Las competencias tecnologicas se relacionan de forma significativa con
el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.

1.5.2. Hipotesis especificas

e EI conocimiento digital se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
ano 2023.

e La gestion de la informacion se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

e La comunicacion digital se relaciona de forma significativa con el

engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
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Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

El trabajo en red se relaciona de forma significativa con el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
El aprendizaje continuo se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

La visién estratégica se relaciona de forma significativa con el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
El liderazgo en red se relaciona de forma significativa con el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.
La orientacién al cliente se relaciona de forma significativa con el

engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de



15

Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

afno 2023.

1.6 Operacionalizacién de las variables

1.6.1. Identificacion de las variable 1: Las competencias tecnoldgicas

1.6.2.1.

1.6.2.2.

Dimensiones
Conocimiento digital
Gestion de la informacion
Comunicacion digital
Trabajo en red
Aprendizaje continuo
Vision estratégica
Liderazgo en red

Orientacion al cliente

Escala para la medicion de las variables



La escala de medicion empleada fue de Likert:

1: Nunca

- 2: Casi nunca
- 3: De vez en cuando

- 4: Casi siempre

5: Siempre

1.6.2. Identificacion de la variable 2: Engagement laboral
e Vigor
e Dedicacion
e Absorcion
1.6.2.3. Escala para la medicion de la variable
La escala de medicion empleada fue de Likert:
- 1: Nunca
- 2: Casinunca
- 3: De vez en cuando

- 4: Casi siempre

5: Siempre
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1.6.3. Conceptualizacién y operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion y conceptualizacion de las variables

VARIABLES

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable 1: Competencias
tecnoldgicas

Gutiérrez (2011, pag. 196),
describe las competencias
tecnoldgicas como el conjunto
de creencias, conocimientos,
valores, actitudes y habilidades
necesarias para utilizar la
tecnologia de manera efectiva.
Esto abarca el uso de diversos
programas, internet y
computadoras, permitiendo
buscar, organizar, utilizar y
acceder a la informacion, asi
como crear conocimiento.

Conocimiento digital

Uso de herramientas digitales

Desarrollo profesional

Adaptabilidad tecnoldgica

Integracion de tecnologia

Etica tecnoldgica

Colaboracion digital

Gestién de la
informacion

Busqueda de informacion

Seleccion de informacion

Accesibilidad de informacién

Suscripcién a recursos

Organizacion de informacion

Comunicacion Digital

Coordinacion digital

Participacion en foros

Red de contactos interregionales

Trabajo en red

Gestion digital de procesos

Creacion de documentos colaborativos

Comunicacion digital

Gestidn de tiempo y recursos digitales

Relaciones interpersonales y compromiso

Aprendizaje continuo

Actualizacion de conocimientos en linea

Gestion del conocimiento digital

Formacion online

Colaboracion en aprendizaje virtual

Transicion digital

Promocién profesional online

Red profesional virtual
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Vision estratégica

Entendimiento digital

Impacto estratégico digital

Aplicacion de I6gica digital

Incentivo de informacion

Comprension estratégica

Liderazgo en red

Promocién de herramientas digitales

Estructura de flujo de informacion

Comunicacion virtual efectiva

Construccion de confianza remota

Liderazgo virtual participativo

Gestion de grupos virtuales

QOrientacion al cliente

Supervisién de usuarios clave

Conocimiento del perfil del usuario

Desarrollo de comunicacion digital

Monitoreo digital de satisfaccion del cliente

Variable 2: Engagement
laboral

Segun Vila et al. (2015, pag. 3),
el engagement laboral es el
nivel en el que una empresa

trata de capturar el corazon, la

cabezay la mano de sus

empleados. Considera los
componentes 03: compromiso
fisico, emocional y cognitivo.

Vigor

Energia laboral

Fortaleza y vigor en el trabajo

Motivacidon matutina para el trabajo

Resistencia laboral

Persistencia laboral

Resiliencia laboral

Dedicacion

Sentido y proposito en el trabajo

Entusiasmo laboral

Inspiracién laboral

Orgullo laboral

Desafio laboral

Absorciéon

Percepcion del tiempo durante el trabajo

Concentracion en el trabajo

Satisfaccion laboral

Inmersion laboral

Compromiso laboral

Dificultad para desconectarse del trabajo

Nota. Elaboracién propia
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
Antecedentes internacionales

Gabriel (2020), desarroll6 la tesis “El Engagement y su relacién con
la motivacion de los colaboradores de una universidad privada en la ciudad
de Xalapa, Veracruz”, de la Universidad Veracruzana, en México. Tuvo
como objetivo determinar si hay una relacion existente entre el engagement
y la motivacion de los colaboradores en una universidad privada en la
ciudad de Xalapa. El tipo de investigacion fue mixto, exploratorio,
correlacional y propositivo. La muestra estuvo conformada por 100
colaboradores (80 académicos y 20 administrativos). Las técnicas de
recoleccion de datos aplicadas fueron la encuesta (escala de Likert) y la
entrevista. Una vez realizado el andlisis estadistico correspondiente con
apoyo del programa SPSS, los resultados evidenciaron que en la dimension
“absorcién”, es necesario que esté presente en el personal administrativo,
ya que como consecuencia de las tareas que realizan, es conveniente que
se concentren y hagan correctamente las actividades para mostrar una
imagen institucional seria y responsable con sus clientes. Respecto a la

dimensién “dedicacion”, es necesaria para mantener niveles altos de
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calidad. Finalmente, la dimensidén “vigor” presento niveles altos, ya que, por
ser un centro educativo, se necesita que el personal transmita esta actitud
hacia los estudiantes para poder brindar un mejor servicio.

Proafio (2020), realizo la investigacion titulada “El engagement en el
trabajo en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas,
afo 2020”, de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, Esmeraldas.
Tuvo como proposito determinar el engagement al trabajo de personal
docente, administrativo y de servicios. La investigacion fue documental, de
campo y descriptivo. La muestra estuvo conformada por 223 personas, a
quienes se les aplicaron una encuesta Online. Para la recoleccion de datos
se utilizé un cuestionario auto aplicativo denominado Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo, en el que se midieron 03 dimensiones: el vigor,
la absorcion y la dedicacién, que, utilizando la escala de Likert, permitio
contar con diversas afirmaciones que muestran cémo se siente el
colaborador que desarrolla su trabajo en la PUCESE. Los resultados
permitieron determinar que la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador
tuvo un alto nivel de engagement, reflejado en las dimensiones vigor con
un 5.3, dedicacion con 5.46 y absorcion con 4.99, todos dentro de la

calificacion entendida como alta en estos procesos de medicion.
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Pedraza (2020), elabord la tesis titulada “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional del capital humano en el desempefio en
instituciones de educacion superior”’, de la Revista Iberoamericana, en
Tamaulipas, México. El objetivo principal fue analizar la relacion de
practicas en la gestion del personal, como son las variables de satisfaccion
laboral, compromiso organizacional, competencia del capital humano, y sus
efectos en el desempefio de instituciones de educacion superior. El disefio
metodoldgico fue no experimental y transversal. Se conformé una muestra
final de 84 encuestados. Se aplic6 un cuestionario a directivos de
instituciones publicas y privadas, quienes accedieron a responder el
instrumento. De acuerdo con los resultados, se determind que el capital
humano y la satisfaccion laboral son dos variables que contribuyen
positivamente en el desempefio educativo. Ambas fueron consideradas
practicas de valor en la gestidén de personal, relacionadas con asegurar que
los empleados cuenten con experiencia, habilidades y conocimientos para
su funcién y que den su mejor esfuerzo; vinculadas con el fomento al trabajo
en equipo y el aprendizaje continuo; necesarias para que exista libertad de
expresion y reconocimiento por el trabajo bien hecho, asi como la
posibilidad de crecer en la organizacién, y, entre otras, para que las

sugerencias que presentan sean tomadas en cuenta, puesto que ello
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contribuye a mejorar la imagen institucional, la calidad de los procesos y
servicios educativos, la formacion de calidad de los alumnos, asi como el

logro de objetivos e indicadores académicos.

Antecedentes nacionales

Fernandez (2021), desarroll6 la tesis “Compromiso organizacional y
las competencias laborales en los trabajadores de una Municipalidad de
Lima Metropolitana, 2021”, de la Universidad César Vallejo, en Lima. Su
objetivo general fue determinar la relacibn entre el compromiso
organizacional y las competencias laborales en los trabajadores de una
Municipalidad de Lima Metropolitana, 2021. El tipo de investigacion fue
basica, de disefio no experimental de corte transversal, con nivel
descriptivo correlacional. Se consideré una muestra de 80 trabajadores. Se
usé la encuesta como técnica y un test como instrumento el cual fue
validado aplicando el alfa de Crombach, dando valores de 0.819 y 0,943.
Una vez realizado el analisis estadistico correspondiente, los resultados
evidenciaron que el 55% manifestaron que la variable compromiso
organizacional se ubicé en el nivel medio. Asimismo, el 48,8% manifestaron
que la variable competencia laboral fue moderado. Se concluy6 con la

hipétesis planteada, segiin Rho de Spearman con un 0.528, una asociacion
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positiva moderada entre el compromiso organizacional y las competencias
laborales en los trabajadores de una Municipalidad de Lima Metropolitana,
2021.

Guerrero (2020), realizé la investigacion titulada “Nivel de
engagement laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque, Chiclayo - 2019”, de la Universidad Sefor de
Sipan, en Pimentel. Tuvo como objetivo determinar el nivel de engagement
laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de la Educacién de
Lambayeque, 2019. La investigacion fue de disefio no experimental y
descriptivo. La muestra estuvo conformada por 73 colaboradores. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y la entrevista. Una vez
realizado el andlisis estadistico correspondiente, se obtuvo como resultado
que un 81% el engagement o compromiso fue “Alto”, donde indicaron los
colaboradores que tenian mucha energia, entusiasmo, se sentian
orgullosos y felices ya que su trabajo era retador e inspirador. Respecto a
las dimensiones, el vigor obtuvo como resultado 78% de nivel alto, la
dedicacion obtuvo como resultado 67% de nivel alto, y la absorcion obtuvo
como resultado 70% en nivel alto. Se recomendé aplicar estrategias para
mantener el engagement y lograr el cumplimiento de los objetivos tanto

organizacionales como personales.
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Grados (2018), elaboro la tesis titulada “El engagement y su impacto
en el desempefo laboral del personal administrativo en una institucion
educativa superior privada — Lima Norte, Lima — Peru, 2018”, de la
Universidad Tecnolégica del Perd, en Lima. El objetivo general fue
determinar el impacto del engagement en el desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa de la organizacion. El tipo de
investigacion fue explicativo. La muestra estuvo constituida por 03
personas de la gestion administrativa a cargo del funcionamiento operativo,
académico y administrativo. Las técnicas empleadas para la recoleccion de
datos fueron la encuesta y la entrevista semiestructurada. Una vez
realizado el andlisis estadistico correspondiente, los resultados
evidenciaron que la empresa contaba con colaboradores engaged con un
alto calificativo en la dimensién de vigor, es decir, son colaboradores que
dan lo mejor de si. Sin embargo, presentaron como punto débil la politica
salarial y de ascensos. En la dimension dedicacion, se evidencioé que los
altos niveles de automotivacion y sentido de pertenencia hacen posible
tener colaboradores orgullosos de la labor que realizan. Finalmente, en la
dimensién absorcién la empresa tuvo altos niveles de actitud positiva,
aungue también existié un porcentaje de trabajadores que no optaron por

el camino de la conciliacion sino del enfrentamiento.
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Antecedentes regionales

Ninaja (2021), elabor¢ la investigacion “El liderazgo y su influencia
en el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Ite, afio 2021”, de la Universidad Privada de
Tacna. Tuvo como objetivo determinar como influye el liderazgo en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ite, aflo 2021. La investigacion presenté un disefio no
experimental, con nivel explicativo. Para la recoleccion de informacion, se
aplicaron encuestas una muestra de 124 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ite. Respecto al instruccion para recolectar datos,
se aplico el instrumento del cuestionario para cada una de las variables
planteadas. Para poder medir la influencia que hay entre ambas variables,
se empleo el andlisis de regresion lineal en donde se obtuvo un R cuadrado
de 0,598 y un nivel de significancia de 0.000 que es mejor al Alpha 0.05,
por lo que se tuvo que rechazar la hipétesis nula. En ese sentido, se pudo
afirmar que el liderazgo si influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital Ite, afio 2021.
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Orbegoso (2020), realizé la tesis titulada “El engagement y el
desempefio laboral en el personal del area de abastecimientos-llo de la
empresa minera Southern Peru Copper Corporation, 2019”, de la
Universidad Privada de Tacna. El objetivo del trabajo fue determinar la
influencia del engagement en el desempefio laboral del personal del area
de abastecimientos llo de la empresa minera Southern Peru Copper
Corporation en el afio 2019. El tipo de investigacion fue basica o pura, con
un disefio realizado bajo un enfoque cuantitativo, no experimental,
observacional y transversal. Se trabajo con una poblacién de 37
colaboradores de las diferentes secciones del area de abastecimientos llo.
Para la recaudacion de datos, en el caso de la variable engagement se usé
la técnica de la encuesta y para el instrumento, un cuestionario planteado
por Schaufeli S. G. (2003). Asimismo, en el caso de la variable desempefio
laboral se utilizé el cuestionario validado por Montoya Meza (2015). Una
vez realizado el analisis estadistico correspondiente, se obtuvo como
resultado que el engagement explica en un 93.2% el desempefio laboral,
en otras palabras, el actual nivel de engagement de los colaboradores esta
provocando efectos positivos en los resultados de desempefio en sus
tareas, debido a que cuentan con un nivel de produccion adecuado que

permite cumplir con el nivel de servicio requerido para las areas usuarias
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de la empresa. En conclusion, el engagement si influye significativamente

en el desempefio laboral de los trabajadores.

2.2. Bases teoricas
Competencias tecnolégicas

Segun la Organizacién de las Naciones Unidas para la Cultura, las
Ciencias y la Educacion (UNESCO) (2018), sefiala que las competencias
tecnoldgicas son un conjunto de habilidades que facilitan un mejor acceso
y manejo de la informacion utilizando dispositivos digitales, aplicaciones y
redes de comunicacion. Estas competencias permiten la creacion y el
intercambio de contenido digital, la comunicacién y la colaboracién, y la
resolucién de problemas para el desarrollo efectivo y creativo en la vida, el
trabajo y las actividades sociales.

Por otro lado, Spante, et al. (2018, pag. 14) sefialan que las
competencias tecnoldgicas se relacionan con el uso seguro y critico de la
tecnologia en diversos ambitos, fundamentandose en las habilidades para
manejar las TIC. Esto incluye el intercambio, gestién y almacenamiento de
informacion a través de Internet. Dichas competencias abarcan las
destrezas, habilidades y conocimientos necesarios para dominar las

nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion.
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Asimismo, Gallardo et al. (2011, p&g. 4) mencionan que las
competencias tecnoldgicas son la capacidad de un individuo para utilizar
las TIC y enfrentarse a situaciones informaticas como la investigacion, la
evaluacion y la comunicacion.

Gutiérrez (2011, pag. 196), define a las competencias tecnolégicas
como la acumulacion de creencias, conocimientos, valores, actitudes y
habilidades para el manejo adecuado de la tecnologia, incluidos los
diferentes programas e internet y las computadoras capaces de buscar,
organizar, usar y acceder a la informacion, y crear conocimiento.

Finalmente, Volkow (2003, pag. 1) afirma que las competencias
tecnoldgicas representan un conjunto de competencias y habilidades que,
cuando se utilizan adecuadamente, pueden utilizarse para comunicar y
procesar informacion, lo que resulta en la mejora profesional y la

consiguiente productividad laboral.

2.2.1.1. Importancia de las Competencias tecnolégicas

De acuerdo a Garcia (2022), las competencias digitales permiten a
los usuarios sacar mas provecho de la tecnologia digital. Se definen como
el uso seguro y critico de las tecnologias de la sociedad de la informacién

en los ambitos de la comunicacién, el trabajo y el ocio. En otras palabras,
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convertirse en una persona digitalmente competente requiere adquirir los
conocimientos, habilidades y talentos para garantizar una mejor gestién de
los dispositivos, aplicaciones y redes digitales para acceder a las
comunicaciones y la informacion.

Es importante sefalar que estas competencias no se limitan a
campos académicos o profesionales, sino que también pueden extender
sus fortalezas. De esta forma, también beneficia a otros campos:

- Bienestar: Promover el uso de la tecnologia para cualquier uso
relacionado con la salud.

- Ciudadania: Ser ciudadano presente y activo de la vida en la sociedad.

- Comerciales: Usar recursos en linea para comprar o vender bienes y
servicios.

- Sociales: Interactuar y conectarse con otros a través de una variedad
de herramientas digitales (Garcia, 2022).

A su vez, estas actuaciones digitales se pueden dividir en 02 grandes
grupos, como se describe a continuacion:

- Competencias Hard: Conocimientos técnicos de inteligencia artificial,

blockchain, realidad virtual, robdtica, etc. (Garcia, 2022).
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- Competencias Soft: Incorporan la tecnologia a los procesos a través de
la colaboracion, la adaptabilidad al cambio, el trabajo en equipo, la

creatividad y la innovacion (Garcia, 2022).

2.2.1.2. Clasificacion de las Competencias tecnolégicas

Adell (1997), menciona que las competencias tecnoldgicas se

pueden clasificar de la siguiente manera:

- Competencias tecnolégicas: Estas permiten el uso de herramientas y

dispositivos electronicos, como una PC, teléfono celular o camara,
entre otros. Incluyen el conocimiento de la tecnologia y los equipos
digitales, comprendiendo tanto el material y su funcionamiento, como
el entendimiento del hardware y el software. Cuando una persona
puede describir las partes y operaciones de un dispositivo especifico,
se considera que es competente en tecnologia, computadoras o
dispositivos (Adell, 1997, pag. 7).

- Competencias_informacionales: Esta relacionado a saber preguntar,

buscar, entrar, gestionar, acomodar, producir y dar a conocer
informacion en un @mbito o entorno de comunicacioén. Las habilidades

de informacién resultan muy utiles para entender como procesar la
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informacion, dénde encontrarla y como procesarla. Estas capacidades
hacen que el individuo se porte de forma responsable, reflexiva y critica
al procesar informacion y usar herramientas técnicas (Adell, 1997, pag.
13).

- Competencias pedagdgicas: Desde una perspectiva educativa, las

habilidades y estdndares relacionados con las TIC permiten a los
docentes demostrar que el desarrollo de estas capacidades en la
practica educativa ha alcanzado un nivel satisfactorio. Los docentes
utilizan los recursos de las TIC de manera did4ctica, reflexiva y critica,
reconociendo el papel importante que la tecnologia desempefia en la
creacion de conocimiento y en el desarrollo social. En otras palabras,
todo docente debe facilitar que los jévenes aprendan a comportarse, a

conocer y a vivir en sociedad (Adell, 1997, pag. 13).

2.2.1.3. Niveles de las Competencias Tecnoldgicas

UNESCO (2011), argumenta que en lo que concierne a la unificacién

de las TIC en el area educativa, deben considerarse los niveles siguientes:

1. Alfabetizacién Tecnoldgica: Implica la utilizacion de tecnologia para

mejorar el aprendizaje y la utilizacion de artefactos digitales en la fase
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inicial sin cambios significativos en la composicion de la sociedad

educativa en el aula. Estima los siguientes tipos de tecnologias:

e Ordenadores y periféricos vinculados (micréfonos, camaras web,
monitores, altavoces, etc.)

e Contenido de la web.

e Programas de produccion (Word, Excel y Power Point, etc.).

e Software para la practica reiterativa (ejercicios y practicas).

e Tutoriales (UNESCO, 2011, pag. 54).

. Conocimiento Especializado: Implica la utilizacién de tecnologia para el

aprendizaje fundado en proyectos y el aprendizaje colaborativo, los
cuales tienen la posibilidad de solucionar inconvenientes complicados.
Ademas, los maestros hardn un seguimiento y / o supervisaran para
dar a los alumnos la orientacién que corresponde. Se piensan los
préximos tipos de tecnologias:

e Blogs.

e Google Drive.

¢ One Drive y/o One Note (Office 365).

e Wikis (UNESCO, 2011, pag. 7).
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3. Creacion de Conocimiento: Implica la construccion de entendimiento

para desarrollar una sociedad mas armoniosa y préspera. Es menester
impulsar la utilizaciéon de las TIC a causa de los alumnos para conseguir
las competencias clave de la sociedad presente, como la resolucion de
inconvenientes, la comunicacién, la participacion, la experimentacion,
el raciocinio critico y la expresion innovadora. Los docentes ademas
tienen que participar activamente y comprometerse a llevar a cabo
politicas que apoyen a conseguir dichos fines. Se deberia tener en
importancia:

e Entornos de aprendizaje digital.

e Recursos en red y virtuales cuya utilizacion sea posible en un grupo

de aprendizaje por red (UNESCO, 2011, pag. 7).

2.2.1.4. Dimensiones de las competencias tecnolégicas

El autor RocaSalvatella (2014, pag. 16), presenté un modelo
fundamentado en evidencia empirica. Este modelo identifica ocho
competencias clave que cada profesional debe dominar y cultivar para
enfrentar exitosamente la transformacion digital en el contexto laboral

moderno. Estas competencias son las siguientes:
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. Conocimiento digital: Habilidad para desenvolverse tanto profesional

como personalmente en la economia digital. Esta habilidad incluye:

- Uso eficaz de los recursos y herramientas digitales.

- Aplicacion de medios y herramientas digitales en el desarrollo
profesional.

- Comprension de la hipertextualidad y multimodalidad de los nuevos
medios digitales.

- Integracion de nuevas logicas digitales en el trabajo profesional.

- Utilizacion de herramientas digitales para fomentar el pensamiento
reflexivo, la creatividad y la innovacion.

- Gestion adecuada de su negocio y su identidad digital.

- Participacién responsable, segura y ética en el entorno digital.

(RocaSalvatella, 2014, pag. 16).

. Gestién de la informacion: Es la capacidad de buscar, adquirir,

evaluar, organizar y compartir informacién en formato digital. Incluye:

- Navegar por Internet para encontrar informacién, recursos vy

servicios.



35

Realizar busquedas efectivas en la web para obtener informacién
relevante a sus objetivos.

Acceder a informacion en cualquier momento y lugar.

Suscribirse a contenido relevante y monitorear la web para obtener
informacion clave.

Almacenar y organizar informacion digital para facilitar su
recuperacion.

Identificar nuevas fuentes de informacion y combinarlas con las
existentes.

Evaluar la calidad, fiabilidad, pertinencia, precision y utilidad de la
informacion disponible en Internet.

Sistematizar y utilizar la informacion y conocimientos adquiridos

para afiadir valor a los resultados(RocaSalvatella, 2014, pag. 16).

. Comunicacion digital: Es la habilidad de comunicarse, relacionarse y

colaborar eficazmente usando herramientas digitales. Consiste en:

Comunicacion asincrona eficiente.
Participar activamente en debates y conversaciones en linea,

haciendo contribuciones valiosas.
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Usar medios digitales para comunicarse de manera efectiva y
productiva con colaboradores.

Sincronizacion en linea y comunicacioén eficiente.

Generar contenido valioso y ofrecer opiniones que fomenten el
debate.

Participar activamente en el entorno digital, redes sociales y
espacios de colaboracion online para aportar valor.

Identificar nuevos espacios de participacion de interés.

Construir relaciones y conexiones profesionales a través de medios

digitales(RocaSalvatella, 2014, pag. 17).

. Trabajo en red: Es la capacidad de trabajar, colaborar y coordinar en

un entorno digital. Incluye:

Uso de medios digitales para gestionar procesos, tareas y objetivos
compartidos.

Creacion de documentos colaborativos en linea.

Comunicacion efectiva y productiva con colaboradores utilizando
medios digitales.

Colaboracion y trabajo en equipo en un entorno digital.
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- Gestion eficiente del tiempo y recursos humanos mediante medios
digitales.

- Desarrollo e implementacién de ciberestrategias individuales y
organizacionales.

- Colaboracion en redes formales e informales que comparten
informacién y conocimiento.

- Aprovechamiento de la inteligencia social para generar engagement
y relaciones de calidad en comunidades online (RocaSalvatella,

2014, pag. 17).

. Aprendizaje continuo: Es la capacidad de autogestionar el
aprendizaje, comprender y usar recursos digitales, y participar en

comunidades de aprendizaje. Consiste en:

- Gestion de la propia formacion digital.

- Uso de Internet para mantenerse actualizado en su area de
especializacion.

- Conocimiento y uso de herramientas y recursos digitales para una

buena gestion del conocimiento.
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- Participacion en actividades de formacion online, ya sean
supervisadas o informales.

- Contribucién al aprendizaje entre pares en entornos virtuales y
comunidades de practica.

- Transferencia de formacion del entorno analdgico al digital.

- Uso de la web para visibilizar su formacién profesional.

- Construccibn y mantenimiento de una red de contactos
profesionales valiosos en una red virtual (RocaSalvatella, 2014,

pag. 17).

. Vision estratégica: Es la habilidad de comprender los fendmenos
digitales e incorporarlos en la direccion estratégica de proyectos

organizacionales. Consiste en:

- Comprension de las principales tendencias y claves de los
fenédmenos digitales.

- Entendimiento de como la nueva logica digital afecta las estrategias
de la organizacion, usuarios y competidores.

- Aplicacion de los beneficios de la logica digital para lograr metas y

eficiencias en la organizacion.
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- Administracion de métricas de reputacion digital para la
organizacion y competencia.

- Promocién de acciones concretas y del flujo de informacion.

- Comprension general de la informacion necesaria para alcanzar los
objetivos estratégicos de la organizacion y toma de acciones

especificas para obtenerla (RocaSalvatella, 2014, pag. 17).

7. Liderazgo en red: Es la habilidad de dirigir y coordinar equipos

distribuidos en entornos digitales. Consiste en:

- Fomentar y facilitar el uso de herramientas digitales dentro del equipo
para alcanzar objetivos y resultados.

- Facilitar estructuras organizativas que favorezcan el flujo de
informacion dentro del equipo.

- Comunicacion efectiva con el equipo a través de canales virtuales.

- Uso de herramientas digitales para mantener informados a los equipos
y asegurar que cuenten con la informacién necesaria.

- Generar confianza y compromiso del equipo de manera no presencial.

- Liderar, escuchar y fomentar la participacién en las decisiones del

equipo de manera distribuida y virtual.
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- Comprension de las interacciones en grupos virtuales, gestion de

conflictos y fomento de la colaboracion(RocaSalvatella, 2014, pag. 17).

8. Orientacidn al cliente: Es la habilidad clave que permite enfocar todas

las demés hacia el objetivo final de la empresa. Consiste en:

- Supervision de las actividades de clientes/usuarios clave en la red.

- Conocimiento de los perfiles de los clientes y su relacion con la red.

- Uso de lared para satisfacer necesidades actuales y potenciales de
los clientes.

- Construccién de mecanismos de comunicacién digital con clientes
y usuarios.

- Obtencion de informacion y comunicacién efectiva mediante medios
digitales.

- Consideracion de la digitalizacion al ofrecer soluciones que
satisfagan las necesidades de clientes y usuarios.

- Establecimiento de un mecanismo digital para monitorear la

satisfaccion de clientes y usuarios(RocaSalvatella, 2014, pag. 17).
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Figura 1

Competencias tecnoldgicas para el éxito profesional

Comprende el
fenomeno digital y lo
incorpora en la
orientacién estratégica
de los proyectos de su
organizacion

Busca, obtiene,
evalua, organiza y
comparte informacién
en contextos digitales

Se comunica,

Dirige y coordina
equipos de trabajo
distribuidos en red
y en entornos
digitales

Entiende,
comprende, sabe
interactuar y
satisface las
necesidades de los
nuevos clientes en
contextos digitales

Se desenvuelve
profesional y
personalmente
en la economia
digital

relaciona 'y
colabora de forma
eficiente con
herramientas y en

> entornos digitales

Gestiona su aprendizaje
de manera auténoma,
conoce y utiliza
recursos digitales,
mantiene y participa de
comunidades de
aprendizaje

Trabaja, colabora
y coopera en
entornos
digitales

Nota: RocaSalvatella (2014)

Engagement laboral
Segun Vila et al. (2015, pag. 3), el engagement laboral es el nivel en

el que una empresa trata de capturar el corazoén, la cabeza y la mano de
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sus empleados. Considera los componentes 03: compromiso fisico,
emocional y cognitivo.

Por otro lado, Robbins (2012, pag. 9) indica que el engagement
laboral se refiere a la identificacion del empleado con el lugar de trabajo,
las metas y los objetivos de la organizacion en su conjunto.

Asimismo, Salanova y Schaufeli (2009, pag. 54) mencionan que el
engagement laboral es un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado con el trabajo, caracterizado por energia, dedicacion y
concentracion. Se refiere a un estado cognitivo afectivo mas persistente e
impactante que no se enfoca en un objeto, evento, persona o
comportamiento especifico.

Wefald y Downey (2009), sefalan que el engagement laboral se
refiere a un estado cognitivo-emocional que tipicamente se mantiene en el
tiempo y se asocia a situaciones que producen satisfaccion y emociones
positivas en el ambiente laboral.

Finalmente, Kahn (1990) afirma que el engagement laboral consiste
en el nivel de implicacion de las personas de la organizacion en la
consecuciéon de los objetivos de la organizacion, es decir, las personas
estdn comprometidas con el desarrollo de la organizacién y mantienen un

cierto grado de satisfaccién laboral.
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2.2.1.5. Importancia del engagement laboral

De acuerdo a Bolafios (2016), en un momento en que estos entornos
crean desafios que afectan a las organizaciones, la gestién estratégica del
engagement laboral es fundamental ya que ayuda a los empleados a
sentirse conectados, autos eficaces, comprometidos y mas productivos en
el trabajo. Esto permite a la empresa retener a los empleados.

Ademas, cuando una organizacion es tratada con respeto, comunica
sobre las actividades a realizar, remuneradas en base a la experiencia o
conocimiento, y establece procesos justos, lograra fidelizar a los
colaboradores, lo que a su vez le permitird a la empresa alcanzar los
resultados deseados que ayudarlos a crecer a pesar de las barreras
ambientales (Bolafios, 2016).

Si bien las empresas actualmente atraviesan un periodo de cambio
en el que involucrar a los colaboradores puede ser un desafio, es
importante considerar las siguientes acciones para lograr el compromiso de
los colaboradores: fomentar la propiedad, desarrollar el liderazgo,
promover el talento, brindar oportunidades de crecimiento y fomentar la
colaboracién (Bolafios, 2016).

Finalmente, al determinar una gestion estratégica comprometida, las

organizaciones contaran con profesionales clave que ayudaran a la
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empresa a posicionarse y destacarse a pesar de las crisis 0 cambios

acelerados de su entorno operativo (Bolafios, 2016).

2.2.1.6. Tipos de engagement laboral
Vila et al. (2015, pag. 3), indican que existen principalmente 03 tipos
de engagement: fisico, emocional, y cognitivo. A continuacion, se presentan

las caracteristicas de cada uno de ellos:

1. Engagement fisico: Caracterizado por:

e Grados elevados de energia
e Anhelo de esfuerzo

e Impetu en la actividad laboral (Vila, Alvarez, & Castro, 2015, pag. 3).

2. Engagement emocional: Caracterizado por:

e Energia y constancia en el trabajo

e Seguridad respecto al puesto (Vila, Alvarez, & Castro, 2015, pag. 3).

3. Engagement cognitivo: Caracterizado por:

e Concentracion ideal laboral
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e Impregnacion en el desempefio laboral (Vila, Alvarez, & Castro,

2015, pag. 3).

2.2.1.7. Factores que influyen en el desarrollo del Engagement laboral
De acuerdo a los autores Greenberg y Baron (1995), existen los

siguientes factores que influyen en el desarrollo del engagement:

1. El engagement juega un papel importante en la conexion de las
actividades laborales de un empleado con la organizacion y esta
motivado por diversas caracteristicas del trabajo. Por ejemplo, tiende a
ser mayor cuando las personas tienen un alto grado de responsabilidad
por el desempeiio de su trabajo o tienen amplias oportunidades de
ascenso (Greenberg & Baron, 1995).

2. Cuando la participacion estd motivada e influenciada por la naturaleza
de las recompensas que reciben, demuestran mayor compromiso y
apego a la organizacion para lograr beneficios compartidos (Greenberg
& Baron, 1995).

3. La participacion iniciada por la empresa a menudo esta influenciada por
oportunidades de empleo alternativas disponibles para los

empleados (Greenberg & Baron, 1995).
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4. El sentido de engagement que observan y sienten los colaboradores
puede estar relacionado con el trato que reciben de los empleados
de la organizacion. Es imposible desarrollar un alto nivel de
compromiso y motivacion si los trabajadores no se sienten respetados
y considerados, valorados o apreciados por sus jefes (Greenberg &

Baron, 1995).

5. En general, las personas con mayor vinculo con su organizacion
tienen un mayor impacto en el engagement. Por ejemplo, las personas
que han estado empleadas en una organizacion por un periodo de
tiempo mas largo son mas leales que aquellas que han estado
empleadas por un periodo de tiempo mas corto (Greenberg & Baron,
1995).

6. La percepcidon de una organizacién de un alto nivel de interés por la
calidad y el servicio al cliente motiva a los colaboradores a
identificarse con una organizacion que los respeta a ellos y a sus
clientes. Ambos buscan atencion y calidad de servicio (Greenberg &
Baron, 1995).

7. El gerente de la organizacion tiene claramente definido el desarrollo y

responsabilidades del trabajo (Greenberg & Baron, 1995).
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8. El trabajo motivacional permite que los empleados ejerciten sus
habilidades, conocimientos y aportes criticos, contribuyendo a su
compromiso con la organizacion (Greenberg & Baron, 1995).

9. La calidad de la informacion que se brinda a los empleados que
laboran en la organizacién sobre los planes y planes de la empresa
debe ser comunicada a los mismos de manera oportuna para evitar
incertidumbres futuras (Greenberg & Baron, 1995).

10. Percepciones de los trabajadores sobre la gestién eficaz. El
engagement laboral esté influenciado por la medida en que el capital
de trabajo evalla qué tan bien una empresa administra sus recursos y
satisface las necesidades de la fuerza laboral para mejorar su bienestar

social y econémico (Greenberg & Baron, 1995).

2.2.1.8. Modelos del Engagement laboral
Una vez revisada la literatura referente a las teorias formuladas por
diversos autores sobre el engagement laboral, a continuacién, se detallan

los mas importantes y vigentes:
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a) Modelo DRL de Bakker y Demeroutti
El Modelo Demandas y Recursos Laborales (DRL) de Bakker y
Demerouti (2008, pag. 218), aparecié en Psicologia de la Salud
Ocupacional y mostré que existen 02 bienestares psicosociales con
diferentes antecedentes y consecuencias: engagement y burnout. El
modelo se encuentra en el grupo tedrico que se centra en la motivacion
porque tiene en cuenta dos indicadores de la realidad laboral: el
engagement o bienestar de los empleados y el agotamiento o burnout
de los empleados.
El modelo DRL también plantea que los trabajadores pueden
experimentar situaciones estresantes frente a las demandas laborales,
por lo que si no son capaces de afrontarlas se producira un burnout que
conducira al burnout; en caso contrario, quienes logren dar respuesta
a dichas demandas laborales a través de los recursos laborales. iniciar
un proceso motivador que conduzca al engagement (Bakker &
Demerouti, 2008, pag. 218).
A continuacion, se explican estos 02 procesos incluidos en el modelo:

- El burnout y el deterioro de la salud: Este proceso ocurre cuando los

empleados enfrentan altas demandas laborales (incluidos recursos

insuficientes) y, a menudo, maximizan sus esfuerzos para adaptarse
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a las altas demandas ambientales (Bakker & Demerouti, 2008, pag.
218).

El engagement y el proceso motivacional: Por otro lado, el primero

tiene que ver con el bienestar de los colaboradores. El Ultimo es el
uso de los recursos laborales por parte de los trabajadores, es decir,
las caracteristicas fisicas, psicolégicas u organizacionales del
trabajo que las personas utilizan para responder a las necesidades
laborales en sus organizaciones (Bakker & Demerouti, 2008, pag.

218).

b) Modelo JD-R de Bakker y Leiter

Bakker y Leiter (2010, pag. 181), presentan un modelo JD-R para

predecir el engagement laboral, construido después de revisar varias

encuestas. El modelo asume que el engagement puede predecirse a

partir de recursos de empleo o recursos laborales y recursos

personales o capital psicolégico. Presenta 02 premisas:

En cuanto a los recursos de empleo o recursos laborales, se
identifican como aspectos psicoldgicos, sociales y organizacionales
del trabajo que reducen la demanda laboral y los costos psicoldgicos,

considerando su funcion para lograr metas y estimular el
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crecimiento, aprendizaje y desarrollo personal. Estos recursos
también generan procesos motivacionales que satisfacen
necesidades basicas como la autonomia, las habilidades y las
relaciones. Entre los recursos de empleo, los estudios revisados
destacaron: autonomia, apoyo social, retroalimentacion de
desempefio, estilos de afrontamiento a estresores y clima
organizacional, retroalimentacion de desempefio, estilos de
afrontamiento a estresores y clima organizacional (Bakker & Leiter,

2010, pag. 181).

Otros estudios han mirado los recursos personales como aspectos
de prediccién del engagement, estos recursos son: autoevaluacion
positiva, que se relaciona con la resiliencia; habilidades para
controlar e influir en el entorno; motivacion; desempefio laboral y
satisfaccion con la vida. En este sentido, también se discute el capital
psicoldgico, que se define como un estado positivo de desarrollo
psicoldgico caracterizado por la autoeficacia, el optimismo, la

esperanza y la resiliencia (Bakker & Leiter, 2010, pag. 181).
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2.2.1.9. Dimensiones del Engagement laboral

En su articulo de investigacién, Salanova y Schaufeli (2009)
utilizaron una herramienta denominada cuestionario UWES (Utrecht Work
Engegement Survey), que se traduce al espafol como Escala Utrecht del
Compromiso Laboral (2011). El cuestionario incluye 03 subescalas: vigor,
dedicacion y absorcion. Inicialmente, UWES incluia 24 items, después de
las pruebas psicoldgicas, la version final se determin en 17 items.

Se describen a continuacion:

- Vigor: Se evalta con 06 items, tales como mucha energia en el trabajo,
fuerte capacidad mental, voluntad de poner mas energia en el trabajo,
menos fatiga y perseverancia a pesar de las dificultades vy
complicaciones. Los empleados con puntajes altos de Vigor son
aguellos que se esfuerzan mucho en su trabajo, mientras que aquellos
con puntajes bajos en esta dimension se esfuerzan poco en su trabajo
y tareas. Sus items son:

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. Cuando me levanto por las mafanas, tengo ganas de ir a trabajar.
4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

5. Soy muy persistente en mi trabajo.
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6. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (Valdez

& Ron, 2011, pag. 7).

Dedicacién: Evaluado en 05 items de cuan significativo es el trabajo
para el individuo, entusiasmo y orgullo por el trabajo realizado, los
grandes desafios que siente por el trabajo y la inspiracion psicolégica
resultante, como también actividades de trabajo. Los empleados que
obtienen una puntuacion alta en esta dimension tienen un fuerte sentido
de su trabajo, ya que lo perciben como significativo, inspirador y
desafiante. Ademas, generalmente estan orgullosos y entusiasmados
con el trabajo que realizan. Los empleados que obtienen una
puntuacion baja en esta dimensién desaprueban el trabajo que realizan
porque lo ven sin sentido, poco inspirador y desafiante, ademas de
tener poco entusiasmo y orgullo por el trabajo que realizan. Sus items
son:

1. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.

2. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

3. Mi trabajo me inspira.

4. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

5. Mi trabajo es retador (Valdez & Ron, 2011, pag. 7).
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- Absorcién: Se mide con 06 items que hacen referencia a la felicidad
al enfocarse en el trabajo, es dificil salir del trabajo en esta situacion
placentera por lo que el tiempo parece pasar volando y uno se va
olvidando lo que sucede alrededor de las cosas. Aquellos empleados
que obtienen una puntuacion alta en esta dimensién disfrutan de lo que
hacen y experimentan esas emociones y sentimientos, como saltos en
el tiempo, y dejan ir la situacién porque es intrinsecamente motivador,
estan completamente enfocados e inmersos en lo que esta sucediendo
y lo que hacen. Por el contrario, los empleados que obtienen una
puntuacién baja en esta dimension no se sienten inmersos en su
trabajo, no tienen dificultad para dejar de trabajar en ningin momento
y estan mas conscientes de lo que esta pasando que del trabajo en si.
Sus items son:

1. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

2. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

4. Estoy inmerso en mi trabajo.

5. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
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6. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (Valdez & Ron, 2011,

pag. 7).

2.3. Definicion de conceptos

a) Absorcion: Se mide con 06 items que hacen referencia a la felicidad
al enfocarse en el trabajo, es dificil salir del trabajo en esta situacion
placentera por lo que el tiempo parece pasar volando y uno se va
olvidando lo que sucede alrededor de las cosas (Salanova & Schaufeli,
20009).

b) Aprendizaje continuo: Es la destreza de autogestionar el aprendizaje,
comprender y utilizar los recursos digitales, mantener y participar en
comunidades de aprendizaje (RocaSalvatella, 2014).

c) Competencias tecnoldgicas: Son un conjunto de habilidades que
facilitan un mejor acceso y manejo de la informacion utilizando
dispositivos digitales, aplicaciones y redes de comunicacion (Unidas
para la Cultura, las Ciencias y la Educacion - UNESCO, 2018).

d) Comunicacion digital: Es la destreza de comunicarse, relacionarse y
colaborar de manera efectiva utilizando herramientas en un entorno

digital (RocaSalvatella, 2014).
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e) Conocimiento digital: Destreza para operar profesional vy
personalmente en la economia digital (RocaSalvatella, 2014).

f) Dedicacion: Evaluado en 05 items de cuén significativo es el trabajo
para el individuo, entusiasmo y orgullo por el trabajo realizado, los
grandes desafios que siente por el trabajo y la inspiracion psicolégica
resultante, como también actividades de trabajo (Salanova & Schaufeli,
20009).

g) Engagement laboral: Se refiere a la identificacion del empleado con el
lugar de trabajo, las metas y los objetivos de la organizacion en su
conjunto (Robbins, 2012).

h) Gestién de lainformacion: Es la destreza de buscar, adquirir, evaluar,
organizar y compartir informacion en texto digital (RocaSalvatella,
2014).

i) Liderazgo en red: Es la destreza de dirigir y coordinar equipos de
trabajo distribuidos en entornos online y digitales (RocaSalvatella,
2014).

j) Orientacion al cliente: Es la destreza clave que permite que todas las
demas se dirijan hacia el objetivo final de la empresa (RocaSalvatella,

2014).
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k) Trabajo en red: Esta es la destreza de trabajar, colaborar y colaborar
en un entorno digital (RocaSalvatella, 2014).

[) Vigor: Se evallia con 06 items, tales como mucha energia en el trabajo,
fuerte capacidad mental, voluntad de poner mas energia en el trabajo,
menos fatiga y perseverancia a pesar de las dificultades y
complicaciones (Salanova & Schaufeli, 2009).

m) Vision estratégica: Es la destreza de comprender los fenGmenos
digitales e incorporarlos en la direccidn estratégica de los proyectos de

una organizaciéon (RocaSalvatella, 2014).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo de investigacion

La investigacion basica, es aquella en la que se busca incrementar
el conocimiento cientifico, a través de la aplicacion de teorias existentes en
un nuevo contexto de estudio, sin poner énfasis directo en la posible
aplicacion o consecuencias de naturaleza practica. Sin embargo, resulta
relevante para el desarrollo del conocimiento cientifico, constituyéndose la
base o génesis para investigaciones de naturaleza aplicada (Ramos, 2022,
pags. 1-2).

Por lo tanto, este trabajo de investigacion fue de tipologia basica, ya
gue se baso en la informacién recolectada, validada, aplicada y publicada
en otros contextos de estudio, los cuales fueron considerados como
antecedentes. Por lo que, fueron llevados a contraste en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, generando asi, una referencia cientifica sobre el estudio de las

competencias tecnoldgicas y el engagement laboral.
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3.2. Nivel deinvestigacién

El nivel de investigacion correlacional, es aquel que utiliza el analisis
estadistico, con la finalidad de evaluar la relacion que pudiese existir entre
dos variables, asimismo suele usarse para examinar los datos de
naturaleza cuantitativo y sustentar si existen, tendencias, patrones,
hallazgos o relaciones de causalidad (Arteaga, 2022, pags. 1-2).

Por lo expuesto anteriormente, la presente tesis fue de nivel
correlacional, ya que se buscé indagar, si existe algun tipo de relacion
significativa entre las competencias tecnoldgicas y el engagement laboral
en los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.

3.3. Disefio de investigacion

El estudio present6 un disefio de investigacién no experimental, ya
que durante la evaluacién de las variables “competencias tecnoldgicas” y
‘engagement laboral”’, a través de la aplicacion de cuestionarios, no
sufrieron manipulacioén intencional alguna. Muy por el contrario, tal como se
fueron obteniendo los resultados de los instrumentos, se procesaron en el
software estadistico IBM SPSS Version XXIV (Hernandez - Sampieri &

Mendoza, 2018).
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Asimismo, fue de corte transversal, debido a que la investigacion se

desarrollé durante el afio 2021.

3.4. Ambito y tiempo social de investigacion
El d&mbito de aplicacion de la investigacion fue en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de

Tacna. Por otro lado el periodo de estudio fue el afio 2023.

3.5. Poblacion y muestra
3.5.1. Unidad de estudio

La unidad de estudio correspondi6 a los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de

Tacna.

3.5.2. Poblacion

La poblacion de estudio para el presente trabajo de investigacion es
conocida y reducida y estard conformada por 60 trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna.



60

3.5.3. Muestra

Debido a que se cuenta con una poblacion conocida y reducida, se
aplicard un censo para la obtencién de la muestra de estudio. Por ende, la
muestra estara conformada por los 60 trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de

Tacna.

3.6. Procedimiento, técnicas e instrumentos
3.3.1. Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento empleado para la recoleccion fue a partir de
cuestionarios disefiados para cada variable. Para su tratamiento, después
de la aplicacion de los cuestionarios, su presentacion se realiz6 a través de
la estadistica descriptiva e inferencial. Por ende, se requiri6 el uso del
software estadistico IBM SPSS Windows en la Version XXIV. De esta forma
se ejecutd el procesamiento de los datos y posterior tabulacion de los
cuestionarios aplicados en el mismo soporte informatico.

Respecto al contraste de hipédtesis, se realiz6 la prueba de
correlacion de Rho-Spearman, con la finalidad de hallar el valor de

significancia y saber si existe 0 no una relacién significativa, ademas de
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hallar el coeficiente de correlacion, determinando el grado de relacion entre
las competencias tecnoldgicas y el engagement laboral.
3.3.2. Técnicas

Para la presente tesis, se aplic6 como técnica la encuesta, la cual es
la mas utilizada en investigaciones basicas, correlacidnales, no

experimentales y transversales (Herndndez - Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3.3. Instrumentos

El instrumento para medir las competencias tecnolégicas y el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, fue el
cuestionario, el cual no tiene precedentes y fue sometido a juicio de
expertos para su respectiva validacion.

Por lo tanto, para medir las competencias tecnolégicas se tomaron
como referencia el libro “Sobre la transformacion digital y su impacto
socioecondémico” cuyo autor es RocaSalvatella (2014). Cabe sefialar que,
el cuestionario para evaluar las competencias tecnolédgicas, no tiene

precedentes, por lo que fue sometido a evaluacion y juicio de expertos.
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Para la variable engagement laboral, se tomara en cuenta el libro “El

engagement en el trabajo, cuando el trabajo se convierte en pasién” cuyos

autores fueron Salanova y Schaufeli (2009).

Confiabilidad y validacion

UWES-9 (N = 12.631)

UWES- 15 (N = 12.631)

UWES-17 (N = 12.161)

Total | Md | Intervalo | Total | Md | Intervalo | Total | Md | Intervalo
Vigor 0.72 | 0.76 8:23 ~10.80 | 0.80 8::2 “l0.82 |0.82 8:23 h
Dedicaciéon | 0.84 | 0.87 8:;3 ~10.89 |0.89 8:32 ~10.89 |0.89 g:gg )
Absorcién | 0.77 | 0.79 822 ~|0.81 |0.82 8:;2 "1 0.83 | 083 8:;: )
tpo‘:;taje 0.90 | 0.91 8:2‘51 1092 | 092 8:22 ~ 1093 |0.93 8:32 -

Tal como se puede apreciar en la tabla, las métricas son bastante

buenas, tanto para la version larga, como para la corta.
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~ CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. Descripcion del trabajo de campo

La investigacion requirid en primera instancia la autorizacion de la
administracion de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
del Gobierno Regional de Tacna; por lo tanto, se solicité de manera escrita
a la administracion de dicha institucién del estado que se brindaran las
facilidades para llevar a cabo el presente trabajo de investigacion.

Con la autorizacion brindada, se procedié a la aplicacion de los
instrumentos propuestos, solicitando a cada uno de los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo el llenado de los
cuestionarios requeridos. Mientras que los trabajadores se encontraban
registrando la informacion en el cuestionario segun sus percepciones
personales, se iba explicando detalladamente la razén y naturaleza del
estudio.

Finalmente, después de la aplicacion del instrumento, se procesaron
los datos obtenidos en el programa SPSS para Windows Versiéon XXIV,
para asi obtener graficos y tablas que permitieran comprender los

resultados de una forma mas dinamica e interactiva.
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Los resultados se presentaron en orden segun variables vy

dimensiones, presentando para ello un analisis general en el que se

especifican los hallazgos segun tablas de frecuencias acompafiadas por su

respectiva figura.

El orden de presentacion es:

Variable 1: Competencias tecnolégicas

e Dimension:

e Dimension:

e Dimension:

e Dimensioén:

e Dimensioén:

e Dimension:

e Dimensioén:

e Dimension:

Conocimiento digital
Gestion de la informacion
Comunicacion Digital
Trabajo en red
Aprendizaje continuo
Visién estratégica
Liderazgo en red

Orientacion al cliente

Variable 2: Engagement laboral

e Dimension:

e Dimensioén:

e Dimension:

Vigor
Dedicacion

Absorcion
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4.3. Resultados
4.1.1. Resultados de la variable Competencias tecnoldgicas
4.1.1.1. Resultado general de la variable

La evaluacién general de la primera variable, "Competencias
Tecnoldgicas", que engloba ocho dimensiones, refleja el nivel de
habilidades tecnolégicas de los trabajadores de la Direcciébn Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna. Los resultados indican que la
gran mayoria de los empleados poseen competencias tecnolégicas
altamente desarrolladas, lo cual es esencial en el entorno laboral actual que
esta cada vez més digitalizado.

El andlisis global muestra que para la variable "Competencias
Tecnoldgicas", un predominante 83.33% de los trabajadores se sitta en el
nivel "Alto" y un 13.33% en el nivel "Muy alto". Esto sugiere que la mayoria
de los empleados estan bien equipados con las habilidades necesarias
para trabajar eficientemente con tecnologia digital, lo que incluye desde el
conocimiento digital basico hasta la capacidad de liderazgo en entornos
virtuales.

Al observar las dimensiones individuales, la "Vision Estratégica"y la
"Orientacién al Cliente" destacan con los porcentajes mas altos en la

categoria "Alto", con un 81.67% y un 70.00% respectivamente. Esto indica
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una comprension avanzada de como la tecnologia afecta la estrategia
organizativa y la importancia de centrarse en el cliente en la era digital.

La dimension con el mayor porcentaje en "Muy alto" es
"Conocimiento Digital", con un 63.33%, lo que refleja que los trabajadores
no solo utilizan las herramientas digitales, sino que también comprenden y
aplican los principios y préacticas asociados con la economia digital en su
desempeiio laboral.

Las dimensiones "Gestion de la Informacion” y "Comunicacién
Digital" presentan oportunidades de mejora, con un 16.67% y un 15.00%
en "Muy alto", respectivamente, sefialando que mientras la mayoria
gestiona y comunica informacion eficazmente, hay espacio para el
desarrollo de habilidades més avanzadas.

"Trabajo en Red" y "Aprendizaje Continuo" también muestran
resultados sélidos, con un 30.00% y un 31.67% en "Muy alto",
respectivamente, indicando que los empleados valoran la colaboracion y el
desarrollo profesional continuo.

Finalmente, la "Liderazgo en Red" tiene un 8.33% en "Muy alto", lo
gue podria interpretarse como un area para fortalecer aun mas,
especialmente en fomentar la participacion y el liderazgo distribuido en

entornos virtuales.
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Los resultados generales de la variable "Competencias
Tecnologicas" reflejan un alto nivel de capacidad en el manejo de la
tecnologia y su integracion en diversas areas del desempenio laboral. Sin
embargo, aln existen oportunidades para incrementar la proporcién de
empleados que alcanzan el nivel "Muy alto", lo que podria resultar en una

mayor innovacion y competitividad en la organizacion.
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Tabla 2

Resultado general de la variable Competencias tecnolégicas

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto

Dimensién: Conocimiento digital 0.00% 0.00% 3.33% 33.33% 63.33%
Dimension: Gestion de la informacion ~ 0.00% 3.33% 28.33% 51.67% 16.67%
Dimension: Comunicacion Digital 0.00% 1.67% 41.67% 41.67% 15.00%
Dimension: Trabajo en red 0.00% 1.67% 6.67% 61.67% 30.00%
Dimension: Aprendizaje continuo 0.00% 1.67% 6.67% 60.00% 31.67%
Dimension: Vision estratégica 0.00% 1.67% 8.33% 81.67% 8.33%
Dimensién: Liderazgo en red 0.00% 1.67% 28.33% 61.67% 8.33%
Dimensidn: Orientacion al cliente 0.00% 5.00% 20.00% 70.00% 5.00%

Variable 1: Competencias tecnolégicas 0.00% 1.67% 1.67% 83.33% 13.33%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna

Figura 2

Resultado general de la variable Competencias tecnolégicas
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4.1.1.2. Dimension: Conocimiento digital

La dimension "Conocimiento Digital”, evaluada a partir de seis items,
permite medir la destreza y habilidad de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna para operar dentro de la economia digital. Esto incluye el uso
efectivo de recursos y herramientas digitales, la integracién de nuevas
|6gicas digitales en el trabajo profesional, y la gestion de la propia identidad
digital. Esta dimension es fundamental para entender cémo los empleados
se adaptan y aprovechan las oportunidades que ofrecen las tecnologias en
su entorno laboral.

Los resultados de la dimension "Conocimiento Digital* muestran que
un significativo 63.33% de los encuestados calificaron con un nivel "Muy
alto", mientras que un 33.33% se situ6 en el nivel "Alto". Esto indica que
una gran mayoria de los trabajadores se siente competente en el manejo
de las herramientas digitales y en la aplicacion de estas capacidades a su
entorno laboral. La alta prevalencia de respuestas en estas categorias
superior sugiere que los trabajadores no solo estan utilizando las
tecnologias digitales, sino que también las estan integrando de manera

efectiva en sus tareas y procesos de trabajo.
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Examinando los indicadores especificos, el "Uso de herramientas
digitales" demuestra que el 83.33% de los trabajadores reportaron un nivel
"Muy alto", lo que refleja una fuerte incorporacién de la tecnologia digital en
la realizacion de sus tareas laborales diarias. Este es un claro indicativo de
que los empleados no solo estan equipados con las herramientas digitales,
sino que también las utilizan de manera efectiva, lo cual es un componente
esencial del conocimiento digital.

Por otro lado, el indicador de "Desarrollo profesional” muestra que
un 55.00% de los trabajadores califican su uso de herramientas y medios
digitales para el desarrollo profesional como "Muy alto". Este resultado
subraya la percepciéon de que la tecnologia es un facilitador clave para el
crecimiento y la mejora de las habilidades profesionales.

En cuanto a la "Adaptabilidad tecnoldgica”, un 40.00% de los
participantes expresaron un nivel "Muy alto", mientras que un 43.33% se
ubic6 en "Alto". Estos porcentajes revelan que la mayoria de los
trabajadores se siente capaz de adaptarse eficazmente a los cambios
tecnoldgicos, lo que es crucial en un entorno laboral que esta en constante
evolucion.

La "Integracion de tecnologia" se califica con un 51.67% en "Muy

alto", lo que indica que mas de la mitad de los empleados se consideran
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capaces de incorporar nuevas herramientas tecnoldgicas en su trabajo de
manera efectiva, lo que refuerza la importancia de esta competencia dentro
de la dimension general de conocimiento digital.

Para el indicador de "Etica tecnolégica”, los porcentajes de "Alto" y
"Muy alto" son ambos de 48.33%, lo cual muestra que los empleados
valoran y practican un uso ético de la tecnologia, una consideracion
importante en el manejo responsable de la informacion y las
comunicaciones digitales.

Finalmente, en "Colaboracion digital”, el 40.00% de los encuestados
indicaron un nivel "Muy alto", y un 36.67% un nivel "Alto", lo que sugiere
que hay una colaboracion efectiva utilizando herramientas digitales entre
los trabajadores, lo cual es esencial para el trabajo en equipo y la
productividad en el entorno digital actual. Estos resultados reflejan una
sélida competencia tecnoldgica que favorece un ambiente de trabajo

colaborativo y adaptativo.
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Resultado general de la dimension: Conocimiento digital
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Muy bajo

Bajo  Regular

Alto Muy alto

Uso de herramientas digitales

Desarrollo profesional
Adaptabilidad tecnoldgica

Integracién de tecnologia

Etica tecnoldgica

Colaboracion digital
Dimensién: Conocimiento digital

0.00%

0.00%
0.00%

0.00%
0.00%

0.00%
0.00%

0.00% 1.67%

0.00% 5.00%
1.67% 15.00%

0.00% 15.00%
0.00% 3.33%

3.33% 20.00%
0.00%  3.33%

15.00% 83.33%

40.00% 55.00%
43.33%  40.00%

33.33% 51.67%
48.33%  48.33%

36.67% 40.00%
33.33% 63.33%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna

Figura 3

Resultado general de la dimension: Conocimiento digital
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4.1.1.3. Dimension: Gestion de la informacion

La dimension "Gestion de la Informacion” es una medida de como
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna buscan, seleccionan, acceden,
suscriben y organizan la informacion digital. Esta capacidad es crucial en
la economia del conocimiento actual, ya que permite a los empleados
manejar eficientemente la informacién, que es un recurso valioso para la
toma de decisiones y la ejecucién de tareas.

Los resultados generales para la dimension "Gestion de la
Informacion” revelan que un 51.67% de los trabajadores se clasifican en el
nivel "Alto", mientras que un 16.67% alcanza el nivel "Muy alto". Esto
sugiere que la mayoria de los empleados poseen una competencia
satisfactoria para manejar informacion digital de manera efectiva, aunque
hay margen para mejorar en la maximizacion de esta habilidad hasta el
nivel "Muy alto".

En el indicador de "Busqueda de Informacion”, el 55.00% de los
trabajadores se sitla en "Alto" y un 30.00% en "Muy alto", indicando que la
mayoria se siente competente en la navegacion y localizacion de la
informacion en linea. Esta destreza es esencial para identificar y utilizar

recursos relevantes para sus objetivos laborales.
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Para la "Seleccion de Informacion”, el 45.00% se clasifica en "Alto"
y un 28.33% en "Muy alto", lo que refleja que los empleados son capaces
de evaluar y filtrar la informacién relevante, aunque hay un espacio
significativo para el desarrollo hasta el nivel més alto de competencia.

El indicador de "Accesibilidad de Informacién" muestra que la
mayoria de los empleados, un 60.00%, se consideran regulares en su
habilidad para obtener informacion en cualquier momento y lugar. Solo un
5.00% se considera "Muy alto" en esta area, lo que sugiere una oportunidad
de mejora significativa en la capacidad de los empleados para acceder a la
informacion de forma efectiva.

En cuanto a la "Suscripcion a Recursos", un 43.33% de los
trabajadores califica su competencia como "Regular" y un 33.33% como
"Alto", con solo un 3.33% sintiéndose "Muy alto". Esto indica que la
habilidad para mantenerse actualizado mediante suscripciones y monitoreo
de la web es una habilidad que requiere mayor atencién y desarrollo entre
los trabajadores.

Para la "Organizacion de Informacién”, el 53.33% de los
encuestados esta en "Alto", mientras que un 11.67% se considera "Muy

alto". Aunque mas de la mitad de los trabajadores son competentes en
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mantener y almacenar informacion digital de forma organizada, hay una
oportunidad para mejorar la eficiencia en este ambito.

Estos resultados indican que, aunque hay competencias de gestién
de informacién bien desarrolladas en ciertas areas, hay otras, como la
accesibilidad y la suscripcion a recursos, donde los trabajadores podrian
beneficiarse de un mayor desarrollo y formacién. La mejora de estas
competencias permitiria una gestion de la informacion ain mas eficaz y

beneficiosa para el desempefio laboral.



Tabla 4

Resultado general de la dimension: Gestion de la informacion
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Muy bajo  Bajo Regular  Alto  Muy alto
Busqueda de informacién 0.00% 1.67% 13.33% 55.00% 30.00%
Seleccion de informacion 0.00% 1.67% 25.00% 45.00% 28.33%
Accesibilidad de informacion 0.00% 1.67% 60.00% 33.33% 5.00%
Suscripcion a recursos 3.33% 16.67% 43.33% 33.33% 3.33%
Organizacion de informacién 0.00% 6.67% 28.33% 53.33% 11.67%
Dimension: Gestiéon de la informacién  0.00%  3.33% 28.33% 51.67% 16.67%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 4
Resultado general de la dimensién: Gestion de la informacion
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4.1.1.4. Dimension: Comunicacion digital

La dimension "Comunicacion Digital®, compuesta por tres items,
evalla la capacidad de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna para coordinarse,
participar en foros y establecer redes de contactos interregionales en un
entorno digital. Estas habilidades son fundamentales para facilitar la
colaboracion efectiva y el intercambio de informacion en el moderno lugar
de trabajo digitalizado.

Los resultados globales de la dimension "Comunicacion Digital"
indican que un 41.67% de los empleados se posicionan en el nivel "Alto" y
un 15.00% en el nivel "Muy alto". Esto muestra que una proporcion
significativa de los trabajadores se siente capaz de comunicarse y colaborar
efectivamente utilizando herramientas digitales, aunque hay espacio para
aumentar la proporcion de empleados que alcanzan el nivel mas alto de
competencia en comunicacién digital.

El indicador de "Coordinacion Digital" revela que un dominante
68.33% de los trabajadores se consideran en el nivel "Alto", mientras que
un 15.00% se percibe en el nivel "Muy alto". Estos resultados sugieren que
la mayoria de los trabajadores son capaces de utilizar medios digitales para

coordinar tareas y objetivos compartidos de manera eficiente.



78

Respecto a la "Participacion en foros", el 41.67% de los empleados
clasifica su participacion como "Alta" y un 20.00% como "Muy alta". Esto
implica que muchos empleados estan activos en conversaciones y debates
en linea y pueden hacer contribuciones significativas.

En lo que respecta a la "Red de contactos interregionales”, un
55.00% de los trabajadores califican su habilidad para establecer contactos
como "Regular" y un 21.67% como "Alta". Esto indica que mientras que la
mayoria de los trabajadores participa en redes, hay un margen
considerable para mejorar la calidad y la extension de sus redes de
contactos interregionales.

De esta forma, los trabajadores de la Direccion Regional muestran
una competencia generalmente alta en comunicacién digital, con una
capacidad destacada para la coordinacion digital. Sin embargo, los
resultados también apuntan a la necesidad de fortalecer la creacion de
redes y la participacion activa en foros, lo que podria aumentar la presencia

y el impacto de la organizacion en el &mbito digital interregional.



Tabla 5

Resultado general de la dimension: Comunicacion digital
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Coordinacion digital 0.00% 1.67% 15.00% 68.33% 15.00%
Participacion en foros 0.00% 5.00% 33.33% 41.67% 20.00%
Red de contactos interregionales 0.00%  15.00% 55.00% 21.67% 8.33%
Dimensién: Comunicacion Digital 0.00% 1.67% 41.67% 41.67% 15.00%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 5
Resultado general de la dimension: Comunicacion digital
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4.1.1.5. Dimension: Trabajo en red

La dimension "Trabajo en Red", compuesta por cinco items, se
centra en evaluar como los empleados de la Direccién Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo de Tacna utilizan los medios digitales para la
gestibn de procesos, la creacibn de documentos colaborativos, la
comunicacién, la gestion de tiempo y recursos, y el fomento de relaciones
interpersonales y compromiso a través de la red. Estas habilidades son
cruciales para el trabajo colaborativo y la eficiencia en un entorno de trabajo
digitalizado y conectado.

Los resultados para la dimension "Trabajo en Red" indican que un
61.67% de los trabajadores se clasifica en el nivel "Alto" y un 30.00% en el
nivel "Muy alto". Esto sugiere que una proporcion significativa de los
trabajadores esta eficientemente integrada en un entorno de trabajo digital
y colaborativo, demostrando una capacidad competente para trabajar en
red.

Para el indicador de "Gestion Digital de Procesos", un 68.33% de los
trabajadores se consideran "Alto" y un 23.33% "Muy alto”, lo que refleja una
fuerte competencia en el uso de medios digitales para manejar procesos y
objetivos compartidos. La capacidad para colaborar en la gestion de

procesos es fundamental para la coordinacion efectiva dentro de la
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organizacion y sugiere una adaptacion exitosa a las herramientas de
gestién digital por una gran mayoria de los empleados.

La "Creacion de Documentos Colaborativos" muestra que un
53.33% de los trabajadores se sienten "Altos" en esta competencia,
mientras que un 13.33% se siente "Muy alto". Estos porcentajes indican
que mas de la mitad de los trabajadores estan capacitados para colaborar
en linea, una habilidad esencial para el trabajo cooperativo y la
productividad en entornos digitales.

En "Comunicacion Digital", el 71.67% de los empleados califican su
uso de herramientas tecnoldgicas para la comunicacion laboral como "Alto",
y un 23.33% como "Muy alto". Esto demuestra que la mayoria tiene una
alta capacidad para la comunicaciéon digital, lo que es crucial para la
colaboracion y el intercambio de informacion en el lugar de trabajo
moderno.

La "Gestion de Tiempo y Recursos Digitales” ve un 65.00% de los
trabajadores en el nivel "Alto" y un 28.33% en "Muy alto". Estos resultados
sugieren que la mayoria de los empleados son efectivos en el uso de
medios digitales para gestionar el tiempo y los recursos, lo que contribuye

a una mayor eficiencia operativa.
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Por dltimo, en cuanto a "Relaciones Interpersonales y Compromiso”,
un 55.00% se considera "Alto" y un 20.00% "Muy alto". Estos resultados
resaltan que mas de la mitad de los trabajadores aprovechan las relaciones
interpersonales para promover el compromiso laboral, lo que indica que las
habilidades interpersonales y la comunicacion efectiva son aspectos bien
valorados y practicados entre los trabajadores.

Estos resultados muestran que los trabajadores de la Direccién
Regional poseen una habilidad considerable para trabajar en red, con
puntos fuertes en la comunicacion digital y la gestion de procesos. Aunque
la creacién de documentos colaborativos y la gestién de tiempo y recursos
tienen resultados positivos, hay oportunidades para mejorar alin mas estas

habilidades y alcanzar mayores niveles de competencia "Muy alta".



Tabla 6

Resultado general de la dimension: Trabajo en red
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Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto
Gestion digital de procesos 0.00% 1.67% 6.67% 68.33% 23.33%
Creacion de documentos colaborativos 0.00% 1.67% 31.67% 53.33% 13.33%
Comunicacién digital 0.00% 0.00% 5.00% 71.67% 23.33%
Gestion de tiempo y recursos digitales 0.00% 1.67% 5.00% 65.00% 28.33%
Relaciones interpersonales y 0.00% 0.00% 25.00% 55.00% 20.00%
compromiso
Dimension: Trabajo en red 0.00% 1.67% 6.67% 61.67% 30.00%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 6
Resultado general de la dimension: Trabajo en red
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4.1.1.6. Dimension: Aprendizaje continuo

La dimension "Aprendizaje Continuo”, compuesta por siete items,
evalla la capacidad y el compromiso de los empleados de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna con su desarrollo
profesional continuo, utilizando recursos y herramientas en linea. Esta
dimension abarca aspectos como la actualizaciébn de conocimientos,
gestibn del conocimiento digital, formacion online, colaboracién en
aprendizaje virtual, transicién digital, promocion profesional en linea y la
construccion de una red profesional virtual.

Los resultados de la dimension "Aprendizaje Continuo" muestran
gue un 60.00% de los trabajadores se posicionan en el nivel "Alto" y un
31.67% en el nivel "Muy alto". Estos resultados indican que una mayoria
significativa de los empleados se compromete activamente con el
aprendizaje continuo y la actualizacion de sus habilidades profesionales a
través de medios digitales.

En el item que mide la "Actualizacién de Conocimientos en Linea",
un notable 66.67% de los trabajadores se califican como "Alto" y un 25.00%
como "Muy alto", lo que sugiere que la mayoria utiliza Internet eficazmente

para mantenerse actualizados en su campo de trabajo.
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Para la "Gestion del Conocimiento Digital”, un 76.67% se percibe
como "Alto" y un 18.33% como "Muy alto" en el uso y conocimiento de las
herramientas digitales necesarias para una gestion efectiva del
conocimiento, destacando la competencia en esta é&rea como
particularmente fuerte entre los empleados.

La "Formacién Online" cuenta con un 73.33% de trabajadores que
se consideran "Alto" y un 15.00% "Muy alto", reflejando un compromiso
activo con la formacion en linea, tanto en entornos formales como
informales.

La "Colaboracion en Aprendizaje Virtual" tiene un 51.67% en "Alto"
y un 18.33% en "Muy alto". Estos porcentajes muestran que mas de la mitad
de los empleados contribuyen al aprendizaje colaborativo en entornos
virtuales, una habilidad clave para el desarrollo profesional en la era digital.

En "Transicion Digital”, un 73.33% se siente capaz en "Alto" grado y
un 11.67% en "Muy alto" de transferir sus habilidades del entorno
tradicional al digital, lo que es esencial en un mundo laboral cada vez mas
tecnologizado.

La "Promocién Profesional Online" presenta un 40.00% en "Alto" y
un 11.67% en "Muy alto", indicando que hay un buen numero de

trabajadores que utilizan la web para aumentar la visibilidad de su
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desarrollo profesional, aunque este es un area con espacio para
crecimiento.

Finalmente, para la "Red Profesional Virtual", un 65.00% de los
trabajadores se califican como "Alto" y un 16.67% como "Muy alto" en la
construccion y mantenimiento de una red de contactos profesionales en
linea, lo que resalta la importancia y la presencia de redes profesionales
virtuales como parte del aprendizaje y desarrollo continuo.

Estos resultados indican que los trabajadores de la Direccidn
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacha muestran un
compromiso solido con el aprendizaje continuo y la actualizacion de sus
habilidades a través de herramientas digitales, lo cual es vital para su
desarrollo y adaptabilidad profesional en un entorno laboral en constante

cambio.



Tabla 7

Resultado general de la dimension: Aprendizaje continuo
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Muy bajo Bajo Regular  Alto  Muy alto
Actualizacidn de conocimientos en linea  0.00% 1.67% 6.67% 66.67% 25.00%
Gestion del conocimiento digital 0.00% 1.67% 3.33% 76.67% 18.33%
Formacion online 0.00% 1.67% 10.00% 73.33% 15.00%
Colaboracion en aprendizaje virtual 0.00% 1.67% 28.33% 51.67% 18.33%
Transicién digital 0.00% 1.67% 13.33% 73.33% 11.67%
Promocioén profesional online 0.00% 5.00% 43.33% 40.00% 11.67%
Red profesional virtual 0.00% 3.33% 15.00% 65.00% 16.67%
Dimension: Aprendizaje continuo 0.00% 1.67% 6.67% 60.00% 31.67%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 7
Resultado general de la dimensién: Aprendizaje continuo
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4.1.1.7. Dimension: Visidn estratégica

La dimension "Vision Estratégica", integrada por cinco items, mide
la capacidad de los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna para comprender y aplicar las tendencias
digitales en la estrategia organizacional, el flujo de informacién y la toma de
decisiones estratégicas. Esta competencia es esencial para liderar y
adaptar la organizacién en un contexto digital en evolucién.

Los resultados de la dimensién "Vision Estratégica" revelan que un
81.67% de los trabajadores se ubica en el nivel "Alto" y un 8.33% en el nivel
"Muy alto". Estos datos sefialan que la gran mayoria de los empleados
poseen una comprension fuerte de como aplicar la visién estratégica en un
entorno digital, aunque hay un margen menor de trabajadores que alcanzan
la maxima competencia en esta area.

En el item que mide el "Entendimiento Digital", un 61.67% de los
trabajadores se perciben como "Alto" y un 23.33% como "Muy alto", lo que
indica que una mayoria comprende bien las claves y tendencias de los
fenbmenos digitales, un conocimiento crucial para navegar en el
ecosistema digital actual.

Respecto al "Impacto Estratégico Digital", un 68.33% de los

empleados se consideran "Alto" y un 15.00% "Muy alto" en su comprension
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de como la digitalizacion afecta la estrategia de la organizacion y su entorno
competitivo. Esto reflela una capacidad notable para integrar
consideraciones digitales en la planificacion estratégica.

La "Aplicacion de Logica Digital” tiene el porcentaje mas alto, con un
83.33% en "Alto" pero un bajo 3.33% en "Muy alto". A pesar de que la
mayoria aplica bien los beneficios de la l6gica digital, la cifra sugiere que la
excelencia en la aplicacion de estos principios todavia puede ser un
objetivo para muchos.

En "Incentivo de Informacién”, un 61.67% se clasifica en "Alto" y un
8.33% en "Muy alto", lo que implica que la mayoria de los trabajadores
fomentan activamente el flujo de informacion dentro de la organizacion,
aunque la proporcion de aquellos que lo hacen de manera sobresaliente
podria aumentar.

La "Comprension Estratégica" destaca con un 80.00% en "Alto" y un
15.00% en "Muy alto", demostrando que una amplia mayoria de los
trabajadores tienen una clara comprension de la informacién necesaria
para alcanzar los objetivos estratégicos y estan preparados para actuar en
consecuencia.

Estos resultados indican que los trabajadores de la Direccién

Regional tienen una soélida capacidad para entender y aplicar estrategias
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digitales, lo cual es fundamental para el liderazgo y la innovacion en un
mercado impulsado por la tecnologia. La Vision Estratégica no solo es alta
entre los trabajadores, sino que también muestra potencial para desarrollar

aun mas el nivel de competencia "Muy alto".

Tabla 8

Resultado general de la dimension: Vision estratégica

Muy bajo  Bajo  Regular Alto Muy alto

Entendimiento digital 0.00% 1.67% 13.33% 61.67% 23.33%
Impacto estratégico digital 0.00% 0.00% 16.67% 68.33% 15.00%
Aplicacion de logica digital 0.00% 0.00% 13.33% 83.33%  3.33%

Incentivo de informacion 0.00% 1.67% 28.33% 61.67% 8.33%
Comprension estratégica 0.00% 0.00% 5.00% 80.00% 15.00%
Dimension: Visién estratégica 0.00% 1.67% 8.33% 81.67% 8.33%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacha

Figura 8

Resultado general de la dimension: Vision estratégica
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4.1.1.8. Dimension: Liderazgo en red

La dimension "Liderazgo en Red", compuesta por seis items, evalla
la efectividad con la que los empleados de la Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo de Tacna lideran y gestionan equipos en un
entorno digital. Esta dimension es crucial para el liderazgo moderno, ya que
refleja la capacidad de influir y coordinar equipos de manera remota,
aprovechando las herramientas digitales para la comunicacion, la toma de
decisiones participativas y la construccion de confianza.

Los resultados para la dimension "Liderazgo en Red" indican que un
61.67% de los trabajadores se ubican en el nivel "Alto" y un 8.33% en el
nivel "Muy alto". Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores estan
adaptados al liderazgo en un contexto virtual y poseen habilidades
relevantes para gestionar equipos de manera efectiva a través de medios
digitales.

En el item que mide la "Promocién de Herramientas Digitales", un
40.00% de los trabajadores se consideran "Alto" y un 6.67% "Muy alto", lo
gue indica que muchos fomentan activamente el uso de herramientas
digitales dentro de sus equipos para alcanzar objetivos, aunque hay
espacio para mejorar en cuanto a la promocién intensiva de estas

herramientas.
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Para la "Estructura de Flujo de Informacion”, un 31.67% de los
empleados se califican como "Alto" y un 10.00% como "Muy alto" en la
facilitacion de estructuras organizativas que mejoran el flujo de informacion
dentro del equipo, resaltando que existe un reconocimiento de la
importancia de una buena gestion de la informacion.

La "Comunicacion Virtual Efectiva” es uno de los puntos fuertes, con
un 71.67% en "Alto" y un 8.33% en "Muy alto". Estos numeros reflejan una
capacidad destacada para comunicarse efectivamente con los equipos a
través de canales virtuales.

En cuanto a la "Construccion de Confianza Remota", un 53.33% de
los trabajadores se consideran "Alto" y un 5.00% "Muy alto", lo que sugiere
que mas de la mitad de los trabajadores son eficientes en generar confianza
de manera no presencial, aungque todavia hay margen para fortalecer este
aspecto.

El "Liderazgo Virtual Participativo” muestra que un 25.00% de los
empleados se consideran "Alto" y un 6.67% "Muy alto" en liderazgo
distribuido y virtual. Esto podria indicar una oportunidad para que mas
trabajadores mejoren en la promocion de la participacion en las decisiones

del equipo de forma remota.
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Finalmente, en "Gestion de Grupos Virtuales", un 58.33% se califica
como "Alto" y un 25.00% como "Muy alto". Esto destaca la competencia en
comprender y manejar la dindmica de grupos virtuales, gestionar conflictos
y fomentar la colaboracion, lo que es esencial para el liderazgo en entornos
virtuales.

Estos resultados muestran que los trabajadores de la Direccién
Regional estan bien equipados para el liderazgo en entornos digitales, con
fortalezas en comunicacion y gestién de grupos virtuales. A pesar de esto,
se identifica que hay areas como la promocion intensiva de herramientas
digitales y el liderazgo participativo donde se podria incentivar un mayor

desarrollo para alcanzar niveles aiin més altos de competencia.



Tabla 9

Resultado general de la dimension: Liderazgo en red
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Muy bajo  Bajo  Regular  Alto  Muy alto
Promocion de herramientas digitales 0.00% 1.67% 51.67% 40.00% 6.67%
Estructura de flujo de informacion 0.00% 1.67% 56.67% 31.67% 10.00%
Comunicacion virtual efectiva 0.00% 0.00% 20.00% 71.67% 8.33%
Construccién de confianza remota 0.00% 1.67% 40.00% 53.33% 5.00%
Liderazgo virtual participativo 0.00% 11.67% 56.67% 25.00% 6.67%
Gestion de grupos virtuales 0.00% 0.00% 16.67% 58.33% 25.00%
Dimension: Liderazgo en red 0.00% 1.67% 28.33% 61.67% 8.33%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacha
Figura 9
Resultado general de la dimension: Liderazgo en red
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Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna

4.1.1.9. Dimension: Orientacion al cliente

La dimension "Orientacion al Cliente", que incluye cuatro items, se
enfoca en la habilidad de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna para supervisar y entender las
actividades de los usuarios clave en la red, desarrollar comunicaciones
digitales efectivas, y monitorear la satisfaccion del cliente a través de
herramientas digitales. Estas competencias son vitales para asegurar que
las necesidades y expectativas de los clientes se comprendan y se atiendan
adecuadamente en un entorno digital.

Los resultados de la dimension "Orientacion al Cliente" muestran
gue un 70.00% de los trabajadores se sitian en el nivel "Alto" y un 5.00%
en el nivel "Muy alto". Esto indica que la mayoria de los empleados estan
comprometidos con la orientacion al cliente y tienen una solida
comprension de como las herramientas digitales pueden mejorar la
experiencia del cliente.

En el item que mide la "Supervisién de Usuarios Clave", un 53.33%
de los trabajadores se perciben en el nivel "Alto" y un 1.67% en "Muy alto",

lo que demuestra que mas de la mitad estan activamente involucrados en
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supervisar las actividades clave de los usuarios en la red, aunque el nivel
de compromiso mas profundo podria ser mejorado.

En cuanto al "Conocimiento del Perfil del Usuario”, un 38.33% se
considera "Alto" y un 3.33% "Muy alto". Estas cifras sugieren que hay un
entendimiento adecuado de los perfiles de los usuarios y sus interacciones
con la red, pero también resaltan una oportunidad para profundizar este
conocimiento.

El "Desarrollo de Comunicacion Digital" presenta un 65.00% en
"Alto" y un 1.67% en "Muy alto", indicando que la mayoria de los
trabajadores promueven activamente la comunicacion digital con los
usuarios, destacando esta area como una de las mas fortalecidas dentro
de la dimension.

Para el "Monitoreo Digital de Satisfaccion del Cliente", un 61.67% de
los empleados se clasifican como "Alto" y un 5.00% como "Muy alto",
reflejando un compromiso significativo con la evaluacion de la satisfaccion
del cliente a través de medios digitales, lo cual es esencial para adaptar
servicios y mejorar la experiencia del usuario.

Los resultados sugieren que los empleados de la Direccién Regional
muestran una competencia generalmente alta en la orientacion al cliente a

través del uso de herramientas digitales. La mayoria demuestra un buen
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manejo de las actividades y preferencias de los usuarios, asi como una

sélida capacidad para comunicarse y monitorear la satisfaccion del cliente

de manera digital. Sin embargo, hay espacio para incrementar el nUmero

de trabajadores que alcanzan el nivel de competencia "Muy alto”, lo que

podria llevar a una mayor personalizacion y mejora en la experiencia del

cliente.

Tabla 10

Resultado general de la dimension: Orientacién al cliente

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto
Supervision de usuarios clave 0.00% 3.33% 41.67% 53.33% 1.67%
Conocimiento del perfil del usuario 0.00% 5.00% 53.33% 38.33% 3.33%
Desarrollo de comunicacion digital 0.00% 3.33% 30.00% 65.00% 1.67%
Monitoreo d|g|t;ligri:at|sfacmon del 0.00% 0.00% 33.33% 6167% 5.00%
Dimension: Orientacién al cliente 0.00% 5.00% 20.00% 70.00% 5.00%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacha

Figura 10

Resultado general de la dimensién: Orientacion al cliente
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4.1.2. Resultado de la variable Engagement laboral
4.1.2.1. Resultado general de la variable engagement laboral

La evaluacion general de la segunda variable, "Engagement
Laboral", compuesta por tres dimensiones — "Vigor", "Dedicacion" y
"Absorcién" — muestra como los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo de Tacha se comprometen emocional,
cognitiva y fisicamente con su trabajo. EI engagement laboral es un
indicador clave del bienestar en el trabajo y de la productividad de los
empleados.

La revision de los resultados globales para la variable "Engagement
Laboral” revela que un significativo 75.00% de los trabajadores se clasifica
en el nivel "Alto" y un 21.67% en el nivel "Muy alto". Esto indica que la

mayoria de los empleados muestra un alto compromiso con su trabajo, lo
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que se refleja en altos niveles de energia, entusiasmo y concentracion
mientras desempefian sus tareas.

Observando las dimensiones individuales, la "Absorcion" destaca
con el mayor porcentaje en la categoria "Alto" (75.00%), aunque con un
menor porcentaje en "Muy alto" (3.33%). Esto sugiere que mientras la
mayoria de los trabajadores se encuentra profundamente inmersa en su
trabajo, hay un margen mas pequefio de empleados que experimentan este
nivel de concentracién al grado mas elevado.

La dimension "Vigor" muestra un 63.33% en "Alto" y un 35.00% en
"Muy alto", lo que refleja que los trabajadores tienen altos niveles de
energia y resistencia, aspectos esenciales para un rendimiento sostenido y
una actitud positiva hacia el trabajo.

Por su parte, "Dedicacién” presenta un 56.67% en "Alto" y un 38.33%
en "Muy alto", indicando que una gran parte de los empleados siente un
fuerte sentido de orgullo, inspiracion y desafio en su trabajo, lo cual es
fundamental para la motivacion y la lealtad a la organizacién.

Estos resultados sugieren que los trabajadores de la Direccién
Regional poseen un compromiso robusto con su trabajo, demostrando una
conexién emocional y una dedicacion que favorecen tanto a la satisfaccion

laboral como a la productividad. No obstante, la dimension "Absorcién"
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muestra oportunidades para aumentar el porcentaje de trabajadores que se
clasifican en "Muy alto", lo cual podria llevar a una mayor eficacia y disfrute

en las actividades laborales.

Tabla 11

Resultado general de la variable engagement laboral

Muy bajo  Bajo  Regular Alto Muy alto

Dimension: Vigor 0.00% 0.00% 1.67% 63.33% 35.00%
Dimensidn: Dedicacion 0.00% 0.00% 5.00% 56.67% 38.33%
Dimension: Absorcion 0.00% 0.00% 21.67% 75.00%  3.33%

Variable 2: Engagement laboral 0.00% 0.00% 3.33% 75.00% 21.67%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacha

Figura 11

Resultado general de la variable engagement laboral
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4.1.2.2. Dimension: Vigor

La dimension "Vigor", que forma parte de la variable "Engagement
Laboral" y compuesta por seis items, evallua el nivel de energia, fuerza,
motivacion, resistencia, persistencia y resiliencia que los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna sienten
en relacion con su trabajo. La presencia de vigor en los empleados es un
indicador del compromiso y la implicacién que tienen en sus labores, siendo
un componente clave del bienestar laboral y la productividad.

Los resultados muestran que en la dimension "Vigor" un 63.33% de
los trabajadores se sitian en el nivel "Alto" y un 35.00% en el nivel "Muy
alto". Esto sugiere que una mayoria significativa de los empleados posee
una alta energia y entusiasmo hacia su trabajo, lo que es indicativo de un
fuerte engagement laboral.

Para el item "Energia Laboral", el 76.67% de los trabajadores indican
un nivel "Alto" y un 8.33% un nivel "Muy alto" de energia en el trabajo, lo
gue demuestra que la mayoria se siente energizada y lista para enfrentar
las tareas laborales diarias.

En "Fortaleza y Vigor en el Trabajo", un 63.33% se considera "Alto"

y un 25.00% "Muy alto", lo que refleja que una gran parte de los empleados
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se percibe como fuerte y vigorosa, un aspecto importante de la vitalidad en
el trabajo.

La "Motivacion Matutina para el Trabajo" tiene un 55.00% en "Alto"
y un 28.33% en "Muy alto", indicando que una buena proporcion de los
trabajadores se siente motivada desde el inicio del dia, lo cual es
fundamental para un rendimiento laboral efectivo.

Para la "Resistencia Laboral", un destacado 83.33% se clasifica en
"Alto" y un 10.00% en "Muy alto", lo que muestra que la mayoria de los
empleados pueden trabajar durante periodos prolongados, lo que sugiere
una capacidad de trabajo sostenido.

En "Persistencia Laboral", un 80.00% de los empleados se ven a si
mismos como "Alto" y un 18.33% como "Muy alto" en persistencia,
subrayando que la mayoria continta trabajando con determinacion, a pesar
de los desafios.

Finalmente, la "Resiliencia Laboral" se valora con un 61.67% en
"Alto" y un impresionante 38.33% en "Muy alto", lo que evidencia que una
parte significativa de los trabajadores es capaz de mantenerse productiva
incluso en situaciones adversas.

Estos resultados destacan que los trabajadores de la Direccién

Regional demuestran un nivel de vigor en su trabajo que favorece al
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engagement laboral, evidenciando un compromiso emocional y energético

que contribuye positivamente al ambiente laboral y a la consecucion de los

objetivos organizacionales.

Tabla 12

Resultado general de la dimension: Vigor

Muy bajo  Bajo Regular  Alto Muy alto
Energia laboral 0.00% 0.00% 15.00% 76.67% 8.33%
Fortaleza y vigor en el trabajo 0.00% 0.00% 11.67% 63.33% 25.00%
Motivacion matutina para el trabajo 0.00% 1.67% 15.00% 55.00% 28.33%
Resistencia laboral 0.00% 0.00% 6.67% 83.33% 10.00%
Persistencia laboral 0.00% 0.00% 1.67% 80.00% 18.33%
Resiliencia laboral 0.00% 0.00% 0.00% 61.67% 38.33%
Dimensioén: Vigor 0.00% 0.00% 1.67% 63.33% 35.00%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 12
Resultado general de la dimension: Vigor
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4.1.2.3. Dimension: Dedicacion

La dimension "Dedicacion”, que forma parte de la variable
"Engagement Laboral" y se compone de cinco items, evalla el sentido de
entusiasmo, inspiraciéon, orgullo y desafio que los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna sienten
respecto a su trabajo. La dedicacion es una medida del compromiso
emocional y cognitivo de los empleados con su labor, reflejando como la
identificacion con el trabajo contribuye a su engagement general.

Los resultados para la dimension "Dedicacion” muestran que un
56.67% de los trabajadores se ubican en el nivel "Alto" y un 38.33% en el
nivel "Muy alto". Esto indica que una mayoria significativa de los empleados
experimentan un fuerte sentido de significado y propdsito en su trabajo, lo
que sugiere un alto nivel de compromiso y satisfaccién laboral.

En el item "Sentido y Propésito en el Trabajo", el 55.00% de los
trabajadores indican sentirse "Alto" y un 36.67% "Muy alto" en cuanto a la
presencia de significado y propdsito en su trabajo, lo que demuestra que la
mayoria ve su labor como algo valioso y con un claro sentido de direccion.

Para el "Entusiasmo Laboral", un 66.67% se percibe a si mismo

como "Alto" y un 18.33% como "Muy alto". Estas cifras reflejan que la
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mayoria de los trabajadores se siente entusiasmada con su labor, un
indicador positivo de su bienestar emocional y su motivacién en el trabajo.

La "Inspiracion Laboral" presenta un 53.33% en "Alto" y un 13.33%
en "Muy alto", indicando que mas de la mitad de los trabajadores
encuentran inspiraciéon en su trabajo, lo cual puede ser un motor clave para
la innovacion y la creatividad.

En cuanto al "Orgullo Laboral”, un 51.67% se clasifica como "Alto" y
un significativo 45.00% como "Muy alto", lo que sugiere que una gran parte
de los empleados se siente orgullosa de las tareas que realiza, un aspecto
importante para la identidad profesional y la cohesion del equipo.

El "Desafio Laboral" tiene un 68.33% en "Alto" y un 23.33% en "Muy
alto", lo que muestra que la mayoria de los empleados considera su trabajo
como retador, lo que puede contribuir a un sentido de logro y crecimiento
personal.

Estos resultados subrayan que los trabajadores de la Direccidn
Regional manifiestan una dedicacion considerable hacia su trabajo,
evidenciando que se sienten motivados, inspirados y orgullosos de sus
labores, y ven sus tareas como desafiantes y llenas de propésito. Estos son
elementos esenciales para un engagement laboral robusto y una alta

productividad.
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Resultado general de la dimension: Dedicacion
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Muy bajo Bajo Regular  Alto Muy alto
Sentido y propésito en el trabajo 0.00% 0.00% 8.33% 55.00% 36.67%
Entusiasmo laboral 0.00% 0.00% 15.00% 66.67% 18.33%
Inspiracion laboral 0.00% 0.00% 33.33% 53.33% 13.33%
Orgullo laboral 0.00% 0.00% 3.33% 51.67% 45.00%
Desafio laboral 0.00% 0.00% 8.33% 68.33% 23.33%
Dimensién: Dedicacion 0.00% 0.00% 5.00% 56.67% 38.33%
Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
Figura 13
Resultado general de la dimensién: Dedicaciéon
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4.1.2.4. Dimension: Absorcion

La dimensién "Absorcion”, que es parte de la variable "Engagement
Laboral" y estd compuesta por seis items, evalla la profundidad de la
concentracion y la absorciéon en el trabajo de los empleados de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna. La absorcion
refleja la capacidad de estar completamente inmerso en el trabajo al punto
de que el tiempo parece pasar mas rapido, la dificultad para desconectarse
del trabajo y la sensacion de satisfacciébn y compromiso que esto genera.

Los resultados para la dimension "Absorcion” indican que un 75.00%
de los trabajadores se clasifican en el nivel "Alto" y un 3.33% en el nivel
"Muy alto". Esto sugiere que una gran mayoria de los empleados
experimentan una fuerte conexién con su trabajo, lo que es indicativo de un
alto nivel de engagement laboral.

En el item "Percepciéon del Tiempo Durante el Trabajo", el 71.67%
de los trabajadores se sienten "Alto" y un 18.33% "Muy alto" en cuanto a
que el tiempo vuela mientras estan trabajando, lo que muestra que se
involucran tanto en sus tareas que pierden la nocién del tiempo.

Para la "Concentracién en el Trabajo", un 63.33% se percibe a si

mismo como "Alto" y un 15.00% como "Muy alto". Estas cifras reflejan que
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la mayoria de los trabajadores son capaces de concentrarse intensamente
en sus labores, lo cual es fundamental para el rendimiento y la eficacia.

La "Satisfaccién Laboral" presenta un resultado interesante donde el
18.33% se considera "Alto" y solo un 1.67% "Muy alto". Esto podria indicar
que, aunque la mayoria de los trabajadores disfrutan su trabajo, podria
haber aspectos que limitan una mayor sensacion de felicidad mientras
estan inmersos en sus tareas.

En cuanto a la "Inmersion Laboral", un 65.00% se clasifica como
"Alto" y un 3.33% como "Muy alto", lo que sugiere que la mayoria de los
trabajadores se siente profundamente implicada en sus tareas laborales.

El "Compromiso Laboral" tiene un 71.67% en "Alto" y un 1.67% en
"Muy alto", mostrando que la mayoria de los empleados se siente
comprometida y llevada por su trabajo, un estado mental que favorece la
productividad y el disfrute de las tareas laborales.

Finalmente, la "Dificultad para Desconectarse del Trabajo" presenta
un 65.00% en "Alto" y un 15.00% en "Muy alto", lo que indica que muchos
trabajadores encuentran desafiante separarse mentalmente del trabajo, lo
cual puede ser sefial de un fuerte engagement, pero también puede sefalar

la necesidad de equilibrar el trabajo y el descanso.
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Estos resultados subrayan que los trabajadores de la Direccidn
Regional tienden a estar altamente concentrados y comprometidos con su
trabajo, con niveles significativos de absorcion. Sin embargo, los niveles
relativamente bajos de "Muy alto" en varias categorias podrian indicar
areas de oportunidad para mejorar aun mas en la experiencia laboral y el

bienestar de los empleados.



110

Tabla 14

Resultado general de la dimension: Absorcion

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto

Percepcion del tiempo durante el 5 5500 00005 10.00% 71.67% 18.33%

trabajo
Concentracion en el trabajo 0.00% 1.67% 20.00% 63.33% 15.00%
Satisfaccion laboral 0.00% 48.33% 31.67% 18.33% 1.67%
Inmersién laboral 0.00% 1.67% 30.00% 65.00% 3.33%
Compromiso laboral 0.00% 0.00% 26.67% 71.67% 1.67%
Dificultad par?rgbe:jgo”e(‘tarse del  0.00% 0.00% 20.00% 65.00% 15.00%
Dimension: Absorcion 0.00% 0.00% 21.67% 75.00% 3.33%

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacha

Figura 14

Resultado general de la dimensién: Absorcion
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4.4. Prueba estadistica

La investigacion es de naturaleza correlacional, por lo cual, para
determinar la prueba de correlacion es necesario primeramente establecer
si los datos a procesar presentan o no distribucion normal, lo que permitira
la eleccibn mas adecuada de la prueba de hipotesis. El criterio de
correlacional es:

HO: P-valor > 0.05: Existe distribucién normal

H1: P-valor < 0.05: No existe distribucion normal

Tomando estos criterios, el resultado de la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov es:

Tabla 15

Prueba de normalidad mediante Kolmogoriv-Smirnov

Variable 1:
Competencia Variable 2:
S Engagement
tecnoldgicas laboral
N 60 60
Media 4.08 4.18
Parametros normales(a,b) Desviacién tipica 0.462 0.469
Diferencias mas extremas Absoluta 0.438 0.435
Positiva 0.438 0.435
Negativa -0.395 -0.315
Z de Kolmogorov-Smirnov 3.395 3.372
Sig. asintét. (bilateral) 0.000 0.000

Nota: Cuestionario dirigido a los trabajadores de la DRTPE-Tacna
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La eleccion de la prueba de correlacion de Rho-Spearman en la
investigacion sobre las competencias tecnoldgicas y su relacion con el
engagement laboral se baso en los resultados obtenidos de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Esta Ultima prueba es utilizada para
determinar si una muestra de datos se ajusta a una distribucion normal. En
este caso, al obtener un valor de significancia menor a 0.05, se rechaza la
hipotesis nula de que los datos siguen una distribucién normal, lo que indica
que los datos no se distribuyen de forma normal.

Frente a una distribucion no normal de los datos, la prueba de Rho-
Spearman se presenta como una alternativa no paramétrica adecuada para
medir la correlacion, ya que no asume la normalidad de los datos. La prueba
de Rho-Spearman es util para evaluar la relacion monétona entre dos
variables cuantitativas o de orden categérico. Esta prueba trabaja con los
rangos de los datos, lo cual la hace menos sensible a las distribuciones no
normales y a los valores atipicos.

El coeficiente de correlacibn de Spearman, que varia entre -1y 1,
mide la fuerza y la direccién de la asociacion entre las variables. Un
coeficiente cercano a 1 indica una fuerte correlacion positiva, es decir,

cuando una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar. Un
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coeficiente cercano a -1 indica una fuerte correlacién negativa, lo que
significa que cuando una variable aumenta, la otra tiende a disminuir. Un
coeficiente cercano a 0 sugiere que no hay una correlacion lineal entre las
variables.

Tal como precisan Martinez y Campos (2015), los valores para
interpretar el coeficiente de correlacién de Rho-Spearman son:

0: Nula

0.01 a 0.19: Positiva muy baja

0.20 a 0.39: Positiva baja

0.40 a 0.69: Positiva moderada

0.70 a 0.89: Positiva alta

0.90 a 0.99: Positiva muy alta

1: Grande y perfecta

El valor de significancia asociado con la prueba de Rho-Spearman
indica la probabilidad de que la correlacién observada en la muestra haya
ocurrido por casualidad bajo la hipétesis nula de que no existe una relacion
en la poblacion. Un valor de significancia bajo (tipicamente menor que 0.05)
sugiere que la correlacién encontrada es estadisticamente significativa, y
por lo tanto, es probable que refleje una verdadera asociacion en la

poblacién de la cual se extrajo la muestra.
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En la investigacion, al aplicar la prueba de Rho-Spearman, se pudo
calcular el coeficiente de correlacion para evaluar la relacién entre las
competencias tecnoldgicas y el engagement laboral de los trabajadores, y
el valor de significancia para determinar si dicha relacion era

estadisticamente significativa.

4.2.1. Verificacion de la hipétesis general

Se formulé como hipétesis:

Ho: Las competencias tecnolégicas no se relacionan de forma
significativa con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, en el afio 2023.

Hi: Las competencias tecnolégicas se relacionan de forma
significativa con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, en el afio 2023.

El resultado de la correlaciéon calculada es:



115

Tabla 16

Prueba de correlacion Rho-Spearman para la hipotesis general

Variable 1: Variable 2:
Competencias Engagement
tecnolégicas laboral
Rho de Variable 1: Coeficiente
Spearman Competencias de 1.000 0.793
tecnologicas correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 60 60
Variable 2: Coeficiente
Engagement laboral de 0.793 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

Dados los resultados de la prueba de correlacion de Rho-Spearman,
con un coeficiente de correlacion de 0.793 y un valor de significancia de
0.000, se concluye que existe una relacién positiva alta y estadisticamente
significativa entre las competencias tecnoldgicas y el engagement laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna en el aifio 2023. El coeficiente
indica una fuerte correlacion, mientras que el valor de significancia, al ser
menor que el umbral convencional de 0.05, lleva al rechazo de la hipotesis
nula (Ho) y a la aceptacion de la hipétesis alternativa (Hi). Esto sugiere que
las competencias tecnolégicas y el engagement Ilaboral estan

significativamente vinculados en la poblacion estudiada.



4.2.2. Verificacion de las hipotesis especificas
4.2.2.1. Prueba de hipotesis especifica 1

Se formulé como hipétesis:
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HO: El conocimiento digital no se relaciona de forma significativa con

el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

afno 2023.

H1: El conocimiento digital se relaciona de forma significativa con el

engagement laboral de los trabajadores de la Direcciéon Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

ano 2023.

El resultado de la correlacion calculada es:

Tabla 17

Prueba de correlacion Rho-Spearman para la hipétesis especifica 1

Variable 1: Variable 2:
Competencias  Engagement
tecnolégicas laboral

Rho de Dimension: Coeficiente

Spearman Conocimiento digital de 1.000 0.460
correlacién

Sig. (bilateral) . 0.000

N 60 60
Variable 2: Engagement Coeficiente

laboral de 0.460 1.000
correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 .

N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos
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Con un coeficiente de correlacion de 0.460 y un valor de significancia
de 0.000 en la prueba de correlaciéon de Rho-Spearman, se determina que
hay una relacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre
el conocimiento digital y el engagement laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna en el afio 2023. El valor de significancia, al ser mucho
menor que 0.05, permite rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la
hipotesis alternativa (H1), o que indica que el conocimiento digital se asocia
significativamente en el nivel de engagement laboral de los trabajadores.

4.2.2.2. Prueba de hipotesis especifica 2

Se formulé como hipétesis:

HO: La gestibn de la informaciébn no se relaciona de forma
significativa con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, en el afio 2023.

H1: La gestion de la informacién se relaciona de forma significativa
con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

El resultado de la correlaciéon calculada es:
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Prueba de correlacion Rho-Spearman para la hipotesis especifica 2

Dimesion: Variable 2:
) ' Engagement
Qestlon d.e, la laboral
informacion
Rho de Dimesion: Gestion de la  Coeficiente
Spearman informacion de 1.000 0.421
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.001
N 60 60
Variable 2: Coeficiente
Engagement laboral de 0.421 1.000
correlacién
Sig.
(bilateral) 0.001
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

Los resultados obtenidos de la prueba de correlaciéon de Rho-

Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.421 y un valor de

significancia de 0.001, indican que existe una correlaciébn positiva

moderada entre la gestion de la informacion y el engagement laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna en el afio 2023. El valor de significancia,

al ser inferior a 0.05, proporciona suficiente evidencia estadistica para

rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alternativa (H1),

confirmando que la gestion de la informacion esta significativamente

relacionada con el engagement laboral en la muestra estudiada.



4.2.2.3. Prueba de hipotesis especifica 3

Se formulé como hipétesis:
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HO: La comunicacion digital no se relaciona de forma significativa

con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

afno 2023.

H1: La comunicacion digital se relaciona de forma significativa con

el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

ano 2023.

El resultado de la correlacion calculada es:

Tabla 19

Prueba de correlacién Rho-Spearman para la hipotesis especifica 3

Di . Variable 2:
c imesion. Engagement
omunicacion laboral
digital
Rho de Dimesion: Comunicacion Coeficiente de
Spearman digital correlacion 1.000 0.182
Sig. (bilateral) . 0.164
N 60 60
Variable 2: Engagement  Coeficiente de
laboral correlacién 0.182 1.000
Sig. (bilateral) 0.164 .
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos
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Los resultados de la prueba de correlacion de Rho-Spearman para
la hipétesis especifica 3 muestran un coeficiente de correlacion de 0.182 y
un valor de significancia de 0.164. Estos resultados indican que la relacion
entre la comunicacion digital y el engagement laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio 2023, es muy baja y no es estadisticamente
significativa. Dado que el valor de significancia es superior al umbral
convencional de 0.05, no se proporciona evidencia suficiente para rechazar
la hipétesis nula (HO). En este caso, ambas hip6tesis son afirmativas y no
se contradicen; sin embargo, la interpretacion correcta en un contexto de
investigacion seria que no hay evidencia suficiente para afirmar que existe
una relacion significativa entre la comunicacion digital y el engagement
laboral, manteniendo la hipotesis nula de que no hay una relacion

significativa entre las variables estudiadas.

4.2.2.4. Prueba de hipétesis especifica 4
Se formulé como hipotesis:
HO: El trabajo en red no se relaciona de forma significativa con el

engagement laboral de los trabajadores de la Direcciébn Regional de
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Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
ano 2023.

H1: El trabajo en red se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afno 2023.

El resultado de la correlacion calculada es:

Tabla 20

Prueba de correlacién Rho-Spearman para la hipotesis especifica 4

Variable 2:
Dimesién: Engagement
Trabajo en red laboral

Rho de Dimesién: Trabajo en Coeficiente

Spearman red de 1.000 0.451
correlacion

Sig. (bilateral) . 0.000

N 60 60
Variable 2: Engagement Coeficiente

laboral de 0.451 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 .

N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

El resultado de la prueba de correlacion de Rho-Spearman arroja un
coeficiente de correlacion de 0.451 y un valor de significancia de 0.000 para
la relacion entre el trabajo en red y el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

del Gobierno Regional de Tacna en el afio 2023. La magnitud del
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coeficiente indica una correlacion positiva moderada entre las variables, y
el valor de significancia extremadamente bajo nos lleva a rechazar la
hip6tesis nula (HO) de que no existe una relacion significativa. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis alternativa (H1), concluyendo que existe una relaciéon
estadisticamente significativa entre el trabajo en red y el engagement
laboral de los trabajadores, sugiriendo que la forma en que los trabajadores
se conectan y colaboran en la red puede influir de manera importante en su

nivel de compromiso con el trabajo.

4.2.2.5. Prueba de hipétesis especifica 5

Se formulé como hipétesis:

HO: El aprendizaje continuo no se relaciona de forma significativa
con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacnha, en el
afo 2023.

H1: El aprendizaje continuo se relaciona de forma significativa con
el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

El resultado de la correlaciéon calculada es:
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Tabla 21

Prueba de correlacién Rho-Spearman para la hipotesis especifica 5

Variable 2:
Dimesion: Engagement
Aprendizaje laboral
continuo

Rho de Dim(_asic')n: Aprendizaje Coeficiente
Spearman continuo de correlacion 1.000 0.702
Sig. (bilateral) . 0.000
N 60 60

Variable 2: Engagement  Coeficiente
laboral de correlacion 0.702 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 )
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

La correlacién de Rho-Spearman arrojé un coeficiente de correlacion
de 0.702 y un valor de significancia de 0.000 para la hip6tesis especifica 5,
que examina la relacion entre el aprendizaje continuo y el engagement
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023. El coeficiente
de correlacion sugiere una fuerte relacion positiva entre el aprendizaje
continuo y el engagement laboral, y el valor de significancia, al ser menor
que el umbral estandar de 0.05, indica que esta relacion es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula

(HO) y se acepta la hipoétesis alternativa (H1), concluyendo que el
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aprendizaje continuo esta significativamente asociado con el engagement
laboral de los trabajadores, implicando que las actividades de aprendizaje
y desarrollo profesional continuo pueden tener un impacto importante en el

compromiso de los empleados con su trabajo.

4.2.2.6. Prueba de hipotesis especifica 6

Se formulé como hipétesis:

HO: La vision estratégica no se relaciona de forma significativa con
el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2023.

H1: La visién estratégica se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacnha, en el
afo 2023.

El resultado de la correlaciéon calculada es:
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Prueba de correlacién Rho-Spearman para la hipotesis especifica 6

Dimesion: Variable 2:
Vision Engagement
estratégica laboral
Rho de Dimesion: Vision Coeficiente
Spearman estratégica de 1.000 0.181
correlacién
Sig.
(bilateral) 0.167
N 60 60
Variable 2: Coeficiente
Engagement laboral de 0.181 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.167
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

Con base en los resultados de la prueba de correlacion de Rho-

Spearman, que muestra un coeficiente de correlacion de 0.181 y un valor

de significancia de 0.167 para la relacién entre la vision estratégica y el

engagement laboral de los trabajadores de la Direccidn Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna en el afio

2023, se observa una correlacién positiva muy débil entre ambas variables.

Ademas, el valor de significancia supera el umbral convencional de 0.05, lo

gue indica que la relacion observada no es estadisticamente significativa.

Por lo tanto, no hay evidencia suficiente para rechazar la hip6tesis nula (HO)

y se debe concluir que, segun estos datos, la visidn estratégica no se
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relaciona de forma significativa con el engagement laboral de los
trabajadores en el contexto y periodo estudiado. Esto sugiere que no se
pudo demostrar que la percepcién de los trabajadores sobre la vision
estratégica de la organizacion se asocie significativamente en su nivel de

compromiso laboral.

4.2.2.7. Prueba de hipotesis especifica 7

Se formulé como hipétesis:

HO: El liderazgo en red no se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el
ano 2023.

H1: El liderazgo en red se relaciona de forma significativa con el
engagement laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacnha, en el
afio 2023.

El resultado de la correlaciéon calculada es:
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Tabla 23

Prueba de correlacion Rho-Spearman para la hipotesis especifica 7

Dimesion: Variable 2:
Liderazgo en Engagement
red laboral
gho de ggwesmn. Liderazgo en Coeﬂlue.n,te de 1.000 0519
pearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0.000
N 60 60
Variable 2: Engagement  Coeficiente de
laboral = correlacién 0.519 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos

Los resultados de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, con
un coeficiente de correlacion de 0.519 y un valor de significancia de 0.000
para la hipotesis especifica 7, indican una relacion positiva moderada entre
el liderazgo en red y el engagement laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna en el afio 2023. El valor de significancia
extremadamente bajo sugiere que esta correlacion es estadisticamente
significativa, lo que permite rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la
hipétesis alternativa (H1). Por lo tanto, se concluye que existe una relaciéon
significativa entre el liderazgo en red y el nivel de compromiso laboral de
los trabajadores, lo que implica que las practicas de liderazgo que
aprovechan la red y fomentan la colaboracion y comunicacién digital tienen

un impacto positivo en el engagement laboral en la organizacion estudiada.
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Se formulé como hipétesis:
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HO: La orientacion al cliente no se relaciona de forma significativa

con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

afno 2023.

H1: La orientacion al cliente se relaciona de forma significativa con

el engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el

ano 2023.

El resultado de la correlacion calculada es:

Tabla 24

Prueba de correlacién Rho-Spearman para la hipotesis especifica 8

Di . Variable 2:
ori |mte3|_qn. | Engagement
I’Iel’]. aclon a laboral
cliente
Rho de Dimesion: Orientacién al  Coeficiente de
Spearman cliente correlacién 1.000 0.437
Sig. (bilateral) . 0.000
N 60 60
Variable 2: Engagement  Coeficiente de
laboral correlacion 0.437 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 60 60

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos
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Los resultados obtenidos de la prueba de correlacion de Rho-
Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.437 y un valor de
significancia de 0.000 para la hipétesis especifica 8, indican una relacién
positiva moderada entre la orientacion al cliente y el engagement laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo del Gobierno Regional de Tacna en el afio 2023. El valor de
significancia significativamente bajo permite rechazar la hipotesis nula (HO)
y aceptar la hipétesis alternativa (H1), lo que sugiere que existe una
asociacion estadisticamente significativa entre la orientacion al cliente y el
nivel de compromiso laboral de los trabajadores. Esto implica que las
practicas y actitudes centradas en el cliente, que reflejan una preocupacion
y compromiso por satisfacer sus necesidades y expectativas, estan
vinculadas con un mayor engagement laboral entre los empleados de la

direccién regional estudiada.
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4.5. Discusion de resultados

El andlisis de la primera variable, competencias tecnoldgicas, dentro
de la investigacion realizada en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna en 2023, revela que un total de 83.33%
de los trabajadores evaluados se clasificaron en niveles "Alto" y "Muy alto”
en competencias tecnoldgicas, lo que indica una prevalencia generalizada
de habilidades digitales avanzadas entre el personal. Las dimensiones
especificas de las competencias tecnoldgicas, como el conocimiento
digital, la gestion de la informacion, la comunicacion digital, y el aprendizaje
continuo, mostraron altos niveles de dominio, con la dimension de
conocimiento digital y aprendizaje continuo resaltando particularmente.
Esto subraya la importancia de fomentar un entorno laboral que priorice el
desarrollo continuo de habilidades tecnoldgicas, no solo para mejorar la
eficiencia y productividad sino también para incrementar el compromiso y
satisfaccion de los empleados con su trabajo. La clara asociacion entre
estas competencias y el engagement laboral sugiere que las inversiones
en capacitacién y desarrollo tecnoldgico pueden ser estrategias efectivas

para potenciar el bienestar y rendimiento laboral en la era digital.
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El andlisis de la segunda variable, engagement laboral, en el
contexto de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Tacna, muestra que los trabajadores exhiben un nivel considerablemente
alto de compromiso con su trabajo, con un conjunto del 75% de ellos
clasificados en los niveles "Alto" y "Muy alto" de engagement. Esta
tendencia es particularmente notable en la dimension de absorcién, donde
un 75% de los trabajadores reportaron altos niveles de concentracion y
satisfaccion con sus tareas, aunque solo un 3.33% alcanzé el nivel "Muy
alto", indicando que, mientras la mayoria se siente inmersa en su trabajo,
hay espacio para profundizar esta experiencia. Las dimensiones de vigor y
dedicacion también reflejaron resultados positivos, evidenciando que los
trabajadores no solo se sienten energizados y resilientes ante los desafios
del trabajo sino también que encuentran un sentido de significado y orgullo
en sus roles. Este alto grado de engagement laboral subraya la importancia
de cultivar un ambiente de trabajo que no solo enfatice la eficacia operativa
sino que también promueva el bienestar y la satisfaccion laboral. La
relacion estrecha entre el engagement laboral y factores como el
aprendizaje continuo y las competencias tecnoldgicas sugiere que el

compromiso de los empleados se ve fuertemente influenciado por las
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oportunidades de desarrollo profesional y la integracion de tecnologias
avanzadas en sus actividades laborales diarias.

Por otro lado, la correlacion significativa comprobada entre las
competencias tecnolégicas y el engagement laboral, con un coeficiente de
correlacion de 0.793 y un valor de significancia de 0.000, destaca una
asociacion directa y robusto entre el dominio de habilidades tecnoldgicas y
el nivel de compromiso laboral de los trabajadores de la Direccién Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacnha en 2023. Este resultado
sugiere que la capacidad de los empleados para navegar eficientemente
en un entorno laboral digitalizado no solo mejora su productividad y eficacia
sino que también fomenta un mayor sentido de compromiso, satisfaccion y
pertenencia hacia su lugar de trabajo. La relacion positiva de las
competencias tecnoldgicas sobre el engagement laboral subraya la
importancia de la adaptacion continua a las innovaciones tecnoldgicas y la
necesidad de politicas de formacion que preparen a los trabajadores para
enfrentar los retos de la era digital. Esto indica que las organizaciones que
invierten en el desarrollo de competencias digitales de su personal no solo
estdn mejorando su capacidad operativa sino también potenciando un

ambiente laboral mas dinamico y comprometido, lo cual es fundamental en
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la actualidad para atraer y retener talento, asi como para mantener altos
niveles de satisfaccion y rendimiento laboral.

La investigacion se contrastdé con los antecedentes de la
investigacion. Asi, a nivel internacional, el estudio de Gabriel (2020) en una
universidad privada en Xalapa, Veracruz, destac6 la importancia de la
dimension "absorcion" en el personal administrativo para proyectar una
imagen institucional seria y responsable. Comparativamente, los resultados
obtenidos en Tacna enfatizan una fuerte correlacion entre el engagement
laboral y competencias como el conocimiento digital, la gestion de la
informacion y el aprendizaje continuo, sugiriendo que en entornos laborales
modernos, especialmente en el sector publico, las competencias
tecnologicas juegan un papel crucial en fomentar un alto nivel de
compromiso por parte de los empleados. Ambos estudios coinciden en la
idea de que aspectos especificos del trabajo, sean habilidades tecnolégicas
o la capacidad de absorcion, son determinantes clave del engagement,
aunque enfoquen diferentes dimensiones de acuerdo a sus contextos
organizacionales.

En el caso de Proafio (2020) en la PUCESE, se encontré un alto
nivel de engagement laboral en las dimensiones de vigor, dedicacion y

absorcion, valores que también se reflejan significativamente en la
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investigacion de Tacha, especialmente en la fuerte correlacion entre el
aprendizaje continuo y el engagement. Esto refuerza la nocion de que el
desarrollo profesional continuo y la implicacion emocional y cognitiva con
el trabajo son universales en su impacto positivo sobre el engagement
laboral, independientemente del contexto geografico o sectorial.

Por ultimo, la investigacion de Pedraza (2020) sobre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en instituciones de educacion
superior en Tamaulipas, México, resalta la contribucion de la satisfacciéon
laboral y el capital humano al desempeiio educativo. Aunque este estudio
se enfoca en variables ligeramente diferentes, los hallazgos de la
investigacion en Tacna complementan esta vision al demostrar que el
compromiso laboral se ve influenciado positivamente por factores como el
liderazgo en red y la orientacion al cliente. Ambos estudios sugieren que
practicas de gestion del personal que promueven el desarrollo de
competencias y reconocen el valor del capital humano son fundamentales
para mejorar el desempefio organizacional.

La discusion de estos resultados en el contexto de antecedentes
internacionales revela que, si bien los factores especificos que impulsan el
engagement laboral pueden variar entre diferentes tipos de organizaciones

y contextos culturales, existen temas comunes como la importancia de la
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absorcion en el trabajo, el valor del aprendizaje continuo y la gestion
efectiva de las competencias del capital humano. Estos elementos son
cruciales para fomentar un ambiente de trabajo donde los empleados se
sientan comprometidos y motivados.

En cuanto a los antecedentes nacionales, la tesis de Fernandez
(2021) en una Municipalidad de Lima Metropolitana encontré una
asociacion positiva moderada entre el compromiso organizacional y las
competencias laborales, con un coeficiente de correlacion de 0.528.
Similarmente, en Tacna se encontrdé una relacidén significativa y positiva
entre las competencias tecnoldgicas y el engagement laboral, con un
coeficiente ain mas alto de 0.793. Este paralelismo subraya la importancia
de las competencias, tanto tecnolégicas como laborales generales, en
fomentar el compromiso y el engagement de los empleados. Sin embargo,
el estudio de Tacna profundiza especificamente en el impacto de las
competencias tecnolégicas, reflejando la creciente relevancia de la
digitalizacién en el ambiente laboral actual y su potencial para potenciar el
engagement laboral mas alla de las competencias laborales tradicionales.

Por otro lado, el estudio de Guerrero (2020) en la Gerencia Regional
de Educacién de Lambayeque revel6 un alto nivel de engagement laboral

entre los colaboradores, con un 81% calificando su compromiso como
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"Alto". Estos resultados son congruentes con los hallazgos de Tacna,
donde también se observo un alto nivel de engagement laboral influenciado
por factores como el aprendizaje continuo y el liderazgo en red. Sin
embargo, mientras que Guerrero enfoca en la presencia general de
engagement, la investigacion en Tacna destaca especificamente las
competencias tecnologicas como un factor critico, sugiriendo que el
engagement puede ser especialmente fortalecido a través del desarrollo de
habilidades digitales y la integracion tecnoldgica en las préacticas laborales.

Finalmente, la investigacion de Grados (2018) en una institucion
educativa superior privada de Lima Norte mostré que el engagement tiene
un impacto positivo en el desempefio laboral, destacando especialmente el
vigor de los colaboradores. Aunque este estudio se centra en el impacto del
engagement mas que en sus determinantes, complementa los hallazgos de
Tacna al confirmar la importancia del engagement laboral para el
desemperio organizacional. La investigacion de Tacna afiade a este diadlogo
al identificar factores especificos, como las competencias tecnolégicas, que
pueden ser criticos para fomentar dicho engagement.

Estos estudios resaltan la multifacética influencia de las
competencias, tanto tecnoldgicas como generales, y el engagement en el

desemperio y la satisfaccion laboral. La investigacion en Tacna aporta a
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este cuerpo de conocimiento evidenciando que en el contexto del trabajo
moderno, marcado por la digitalizacion y el cambio tecnoldgico, el
desarrollo de competencias tecnoldgicas es fundamental para fomentar un
alto engagement laboral, subrayando la necesidad de adaptar las
estrategias de gestion de recursos humanos a las demandas del siglo XXI.

En tanto, respecto a los antecedentes locales, el estudio de Ninaja
(2021) en la Municipalidad Distrital de Ite encontré que el liderazgo influye
significativamente en el compromiso organizacional del personal
administrativo, con un analisis de regresion lineal que arrojé un R cuadrado
de 0.598. Al comparar este hallazgo con los resultados obtenidos en la
investigacion de Tacna, donde se observd una correlacion moderada y
significativa entre el liderazgo en red y el engagement laboral (coeficiente
de correlacion de 0.519), se puede ver una linea comun en cuanto a la
importancia del liderazgo para el compromiso de los trabajadores. Ambos
estudios subrayan el papel critico de las habilidades de liderazgo, aunque
desde perspectivas ligeramente diferentes, con el estudio de Tacna
enfocandose en el liderazgo dentro de contextos digitales y su impacto en
el engagement laboral, lo que refleja la adaptacion de practicas de liderazgo

a las demandas del entorno laboral moderno.
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Por otro lado, la investigacion de Orbegoso (2020) en la empresa
minera Southern Perd Copper Corporation en llo, mostr6 que el
engagement tiene una asociacion significativa en el desempefo laboral,
explicando un 93.2% de este. Esta fuerte correlacion entre engagement y
desempeiio laboral complementa los hallazgos de Tacna, donde se
evidenci6 una relacion significativa entre diversas competencias
tecnologicas y el engagement laboral. Aunque el estudio de Orbegoso se
centra mas en el efecto del engagement sobre el desempefo laboral,
ambos trabajos coinciden en sefialar el impacto positivo del engagement
en aspectos criticos del ambiente laboral. La investigacion en Tacna afiade
una dimensién adicional al destacar que el desarrollo de competencias
tecnoldgicas especificas puede ser un motor importante para fomentar el
engagement, lo cual, siguiendo la l6gica de Orbegoso, podria tener
implicaciones positivas en el desempefio laboral.

Estos estudios locales ofrecen una vision coherente sobre la
relevancia del liderazgo y el engagement en el entorno laboral peruano,
mostrando como factores como el liderazgo efectivo y el desarrollo de
competencias relevantes, incluidas las tecnoldgicas, contribuyen
significativamente al compromiso y desempefio de los trabajadores. La

investigacion realizada en Tacha se inscribe dentro de este panorama,
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destacando la importancia de adaptar las estrategias de liderazgo y
desarrollo profesional a las necesidades del trabajo en la era digital, y
sugiere que estas adaptaciones pueden ser claves para potenciar tanto el

engagement laboral como el desempefio organizacional.
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CONCLUSIONES

1. Se determind la relacion significativa y positiva entre las competencias
tecnoldgicas y el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno Regional de
Tacna, en el afio 2023, con un coeficiente de correlacion de 0.793. Este
resultado sugiere que las competencias tecnolbgicas, a partir del
conocimiento digital, gestion de la informacion, comunicacion digotal,
trabajo en red, aprendizaje continuo, vision estratégico, liderazgo en red
y orientacion al cliente son un factor crucial para el engagement laboral
de acuerdo al vigor, dedicacion y absorcion, potenciando la implicacion
y el compromiso de los empleados con su trabajo a través del uso
eficiente de la tecnologia.

2. Se encontrd una relacion moderada y significativa entre el conocimiento
digital y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de
0.460. Esto indica que el conocimiento y manejo de herramientas
digitales por parte de los trabajadores contribuye positivamente a su
engagement laboral, resaltando la importancia de fomentar habilidades
digitales para mejorar el compromiso y satisfaccion en el trabajo.

3. Se establecio una relacion moderada y significativa entre la gestion de

la informacion y el engagement laboral, con un coeficiente de
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correlacion de 0.421. Este hallazgo subraya que la capacidad de
gestionar eficazmente la informacioén es un aspecto valorado por los
trabajadores que influye en su nivel de compromiso laboral,
evidenciando la relevancia de las competencias informacionales en el
entorno laboral actual.

No se encontrd una relacion significativa entre la comunicacion digital y
el engagement laboral, con un coeficiente de correlacién de 0.182 y un
valor de significancia de 0.164. Este resultado sugiere que, aunque la
comunicacion digital es una herramienta importante en el trabajo diario,
por si sola no determina el nivel de engagement laboral de los
trabajadores, lo que podria indicar la necesidad de integrar estas
herramientas dentro de estrategias mas amplias de compromiso.

Se identificé una relacion moderada y significativa entre el trabajo en
red y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.451.
Este resultado enfatiza la importancia del trabajo colaborativo y la
conexién en red para el engagement laboral, destacando que las
dindmicas de colaboracion digital pueden fortalecer el sentido de
pertenencia y compromiso de los empleados con la organizacion.

Se confirm6 una relacion fuerte y significativa entre el aprendizaje

continuo y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de
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0.702. Esto demuestra que las oportunidades de desarrollo y
aprendizaje continuo son fundamentales para el engagement de los
trabajadores, indicando que las politicas de formacién y capacitacion
son esenciales para mantener la motivacion y el compromiso laboral.
No se demostré una relacion significativa entre la vision estratégicay el
engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.181 y un
valor de significancia de 0.167. Esto sugiere que la percepcion de los
trabajadores sobre la vision estratégica de la organizacién, dentro del
periodo de estudio, no influye directamente en su engagement laboral,
lo que podria reflejar una desconexion entre los objetivos estratégicos y
la experiencia laboral cotidiana de los empleados.

. Se encontré una relacion moderada y significativa entre el liderazgo en
red y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.519.
Este hallazgo resalta el impacto positivo de un liderazgo efectivo en
entornos virtuales sobre el engagement laboral, sugiriendo que las
competencias de liderazgo digital son clave para fomentar un ambiente
de trabajo comprometido y motivado.

. Se establecié una relacibn moderada y significativa entre la orientacion
al cliente y el engagement laboral, con un coeficiente de correlacion de

0.437. Este resultado indica que la capacidad de los trabajadores para
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orientarse hacia las necesidades del cliente influye positivamente en su
compromiso con el trabajo, subrayando la importancia de alinear las
practicas laborales con las expectativas y satisfaccion del cliente para

potenciar el engagement laboral.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, al Director de la Direccidbn Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, enfocar esfuerzos en la
implementacion de un plan de capacitacion y actualizacion tecnoldgica
continua que aborde tanto herramientas especificas de la industria
como competencias digitales generales. Este plan debe incluir talleres,
cursos en linea y acceso a plataformas educativas que fomenten el
autoaprendizaje, asegurando que todos los trabajadores adquieran y
mejoren sus habilidades tecnoldgicas, lo cual ha demostrado ser
fundamental para mejorar su compromiso y productividad laboral.

2. Se aconseja, al Director de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, impulsar el desarrollo de habilidades
digitales entre los empleados mediante el acceso a recursos educativos
y programas de formacion que promuevan el uso eficiente de
herramientas digitales. Esto podria realizarse a través de asociaciones
con instituciones educativas o plataformas de e-learning, con el objetivo
de incrementar el conocimiento digital y, como consecuencia, el

engagement laboral de los trabajadores.
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3. Se le sugiere, al Director de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna, promover la adopcion de sistemas de
gestién de la informacion modernos y accesibles, acompafados de
formacion especifica sobre como utilizar estos sistemas de manera
efectiva. Fomentar una cultura de gestién de la informacién eficiente no
solo mejorara el flujo de trabajo sino que también aumentara el
engagement de los empleados al hacerles sentir mas competentes y
valorados.

4. Aunque la comunicacion digital no mostré una correlacion directa con el
engagement laboral, es crucial que el Director de la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, revise las herramientas
y canales de comunicacién digital actuales para asegurar que estan
siendo utilizados de la manera mas efectiva posible. Integrar estas
herramientas dentro de un marco mas amplio de estrategias de
engagement podria ayudar a maximizar su impacto, potenciando la
colaboracién y la cohesién entre los equipos.

5. Se sugiere, al Director de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Tacna, fomentar un entorno de trabajo en red,
incentivando la creacion y participacion en redes profesionales tanto

internas como externas. Esto podria lograrse mediante el uso de
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tecnologias colaborativas y la promocion de proyectos de trabajo
conjunto que crucen diferentes &reas de la organizacion, mejorando asi
el sentido de comunidad y el compromiso de los empleados con la
organizacion.

Se recomienda, al Director de la Direccibn Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna, la implementacion de un programa
integral de aprendizaje continuo que no solo se centre en las
competencias técnicas requeridas para el puesto sino también en el
desarrollo de habilidades blandas y el crecimiento personal. Establecer
caminos claros para el desarrollo profesional y ofrecer oportunidades
para que los empleados persigan sus intereses puede ser un fuerte
motivador y aumentar significativamente su engagement.

Se insta, al Director de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Tacna, a mejorar la comunicacién de la visidon estratégica
de la organizacion a todos los niveles de la empresa. Esto podria
lograrse mediante reuniones regulares, informes de progreso y foros de
discusién que permitan a los empleados ver cémo su trabajo individual
contribuye al éxito global de la organizacién, ayudando a cerrar

cualquier brecha entre la estrategia y la experiencia laboral diaria.
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8. Se sugiere, al Director de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Tacna, organizar talleres y sesiones de capacitacion en
liderazgo digital para todos los niveles de gestién, con un enfoque
particular en como motivar y dirigir equipos en un entorno virtual.
Desarrollar habilidades de liderazgo en red es crucial para manejar
equipos dispersos, especialmente en contextos de trabajo remoto o
hibrido, y puede tener un impacto positivo significativo en el
engagement de los trabajadores.

9. Se recomienda implementar estrategias enfocadas en mejorar la
orientacion al cliente dentro de la organizacion. Esto puede incluir la
formacién especifica para los empleados sobre cémo entender y
satisfacer las necesidades de los clientes, asi como el uso de tecnologia
para recoger y analizar feedback de los clientes. Integrar esta
orientacion hacia el servicio al cliente en la evaluacién del desempefio
y en los objetivos individuales de los empleados puede aumentar su
compromiso al hacerles sentir que su trabajo tiene un impacto directo

en la satisfaccion del cliente.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Las competencias tecnol6gicas y su relacion con el engagement laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2023.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipotesis General
+Cuél es la relacién entre las Determinar'la relaciérj entre las Las compet«_encias tecnoldgicas - Uso de herramientas_digitales
tencias tecnologicas v el competencias tecnolégicas y el _ ;_ere!auonan de forma - Desarrgllo profesm’ne}l
co(rennr;:]i1 gormont Iaboralgde Io)s/ engagement laboral de los significativa con elengagement Conocimiento - Adaptabilidad tecnologica
trabajadores de la Direccion trabajadores de la Direccion ) laboral ,de los trabajadores de la digital - Integracion de te:cr_\ologla
Regional de Trabajo y Promocién Regional de Trabajo y Promocion Direccion Rgglonal de Trabajoy - Etica tecnplog_lc_a
del Empleo del GobiernoRegional dgl Empleo del Goblerno~ P‘romocmn‘del Empleo del - Colaboracién digital
de Tacna. en el afio 20237 Regional dez'[)e;%na, en el afio GoblernoRIeglf)nglogg Tacna, en
' ' . el afio .
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
A o Determinar la relacién entre el El conocimiento digital se - Busqueda de informacion
¢Cual es la relacion entre el conocimiento digital y el relaciona de forma significativa o - Seleccion de informacion
conocimiento digital y el engagement laboral de los con el engagement laboral de los (_;efstlon de la - Accesibilidad de informacion
engagement laboral de los trabajadores de la Direccién trabajadores de la Direccién Variable 1: informacion - Suscripcion a recursos
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion Regional de Trabajo y Promocion Las : - Organizacion de informacion

Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023?

del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.

¢,Cudl es la relacién entre la
gestion de la informacién y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023?

Determinar la relacion entre la
gestién de la informacién y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

La gestion de la informacion se
relaciona de forma significativa
con el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.

¢ Cudl es la relacién entre la
comunicacion digital y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023?

Determinar la relacion entre la
comunicacion digital y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

La comunicacion digital se
relaciona deforma significativa
con el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.

competencias
tecnoldgicas

Comunicacion
digital

- Coordinacion digital
- Participacion en foros
- Red de contactos interregionales

Trabajo en red

- Gestion digital de procesos
- Creacion de documentos colaborativos
- Comunicacion digital
- Gestién de tiempo y recursos digitales
- Relaciones interpersonales y compromiso




¢ Cudl es la relacion entre el
trabajo en red y el engagement
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajoy
Promocién del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna, en
el afio 2023?

Determinar la relacion entre el
trabajo en red y el engagement
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna, en
el afio 2023.

El trabajo en red se relaciona de
forma significativa con el
engagement laboralde los
trabajadores de la Direcci6n
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

¢Cual es la relacion entre el
aprendizajecontinuo y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo delGobierno Regional
de Tacna, en el afio 2023?

Determinar la relacion entre el
aprendizaje continuo y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

El aprendizaje continuo se
relaciona de forma significativa
con el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.

¢ Cudl es la relacién entre la
vision estratégica y el

engagement laboral de los

trabajadores de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna, en el afio

2023?

Determinar la relacion entre la
vision estratégica y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

La visién estratégica se relaciona
deforma significativa con el
engagement laboral de los

trabajadores de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.

¢ Cudl es larelacion entre el
liderazgo enred y el engagement
laboral de los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajoy
Promocién del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna, en
el afio 20237

Determinar la relacion entre el
liderazgoen red y el engagement
laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo del
Gobierno Regional de Tacna, en
el afio 2023.

El liderazgo en red se relaciona
de forma significativa con el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del GobiernoRegional
de Tacna, en el afio 2023.
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Aprendizaje
continuo

- Actualizacion de conocimientos en linea
- Gestion del conocimiento digital
- Formacion online
- Colaboracién en aprendizaje virtual
- Transicion digital
- Promocion profesional online
- Red profesional virtual

Vision
estratégica

- Entendimiento digital
- Impacto estratégico digital
- Aplicacién de légica digital
- Incentivo de informacion
- Comprension estratégica

Liderazgo en
red

- Promocion de herramientas digitales
- Estructura de flujo de informacién
- Comunicacion virtual efectiva
- Construccion de confianza remota
- Liderazgo virtual participativo
- Gestion de grupos virtuales

Orientacion al
cliente

- Supervision de usuarios clave
- Conocimiento del perfil del usuario
- Desarrollo de comunicacion digital
- Monitoreo digital de satisfaccion del cliente

¢, Cudl es la relacion entre la
orientacional cliente y el
engagement laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo delGobierno Regional
de Tacna, en el afio 2023?

Determinar la relacién entre la
orientacion al cliente y el
engagementlaboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo del Gobierno Regional
de Tacna, en el afio 2023.

La orientacion al cliente se
relaciona deforma significativa
con el engagement laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio
2023.

Variable 2:
| engagement
laboral

Vigor

- Energia laboral
- Fortaleza y vigor en el trabajo
- Motivacién matutina para el trabajo
- Resistencia laboral
- Persistencia laboral
- Resiliencia laboral

Dedicacién

- Sentido y prop6sito en el trabajo
- Entusiasmo laboral
- Inspiracion laboral
- Orgullo laboral
- Desafio laboral

Absorcion

- Percepcion del tiempo durante el trabajo
- Concentracion en el trabajo
- Satisfaccion laboral
- Inmersién laboral
- Compromiso laboral
- Dificultad para desconectarse del trabajo
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METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion: Bésica Poblacion: 60 Técnica: Encuesta

trabajadores
Nivel Correlacional / Transversal Muestra: 60 Instrumentos: Cuestionario
trabajadores
Cientifico, Tratamiento A partir del uso del programa SPSS Versién
Disefio de investigacion: Correlacional Método: analitico, estadistico: XXIV:
sintético - Prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov

- Prueba de correlacién de Rho-Spearman
- Célculo de medidas de tendencia central y
frecuencias absolutas
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Anexo 2. Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS
TECNOLOGICAS

El presente instrumento tiene como objetivo evaluar su percepcion respecto
a las competencias tecnolégicas, segln su experiencia como trabajadores
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo del Gobierno
Regional de Tacna.

Para ello se solicita que marque con una X sobre el recuadro que mejor se
ajuste a su percepcion:

1 2 3 4 5
Casi nunca De vez en Casi siempre Siempre
Nunca cuando

Conocimiento digital

Como trabajador de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo del Gobierno Regional de Tacna, utilizo los recursosy [1/2(3|4|5
herramientas digitales para realizar mis tareas laborales.

Hago uso de las herramientas y medios digitales para el logro de mi
desarrollo profesional.

Se me hace facil, comprender y adecuarme a los cambios
constantes en relacion a las competencias tecnoldgicas.

Estoy en la capacidad de integrar las nuevas herramientas
tecnoldgicas en mis tareas laborales en la Direccién Regional de 112(3|4]|5
Trabajo y Promocién del Empleo.

En las actividades laborales, al usar las herramientas tecnoldgicas,
me preocupo por permanecer bajo los preceptos de la ética.
Interactlio con mis comparieros de labores, sobre las herramientas

digitales y los beneficios que estas brindan en nuestro desempefio [1|2|3(4|5
laboral.

Gestidn de la informacion

Ante la necesidad de informacion, recurro a la busqueda de esta, en
diversas plataformas de internet.




Selecciono la informacion recopilada en la Web, basado en la
relevancia que tenga y en relacion a las tareas desarrolladas en mi
centro de labores.

Ante una urgencia, estoy en la capacidad de obtener la informacion
requerida en cualquier momento y lugar.

Suelo suscribirme en paginas de internet de renombre, y asi obtener
la informacion que necesite en el instante para absolver algln
inconveniente durante mis tareas laborales

Al momento de encontrar la informacion que requiero, suelo
guardarla y clasificarle en mi PC, celular, memoria USB u otra
herramienta tecnolégica.

Comunicacién Digital

Coordino con mis comparieros de trabajo, sobre los temas
laborales, a través de aplicaciones, correo electronico, con
regularidad.

Particip6 activamente en debates y foros que organice la institucion
en donde laboro.

Puedo construir nexos o relaciones con servidores publicos de otra
region.

Trabajo en red

Utilizo los medios digitales que me ofrece la tecnologia para
manejar procesos, tareas y objetivos compartidos en la institucién
donde laboro.

Estoy en la capacidad de crear documentos colaborativos en linea

Utilizo las herramientas tecnoldgicas para comunicarme con mis
comparieros de labores.

Utilizo los medios digitales para poder gestionar eficazmente el
tiempo asignado y los recursos humanos necesarios.

Aprovecho las buenas relaciones interpersonales para promover el
compromiso laboral en los servidores publicos.

Aprendizaje continuo

Utilizo la internet para mantenerme actualizado en el area del
conocimiento que compete a mis actividades laborales.

Como colaborador, conoce y utiliza las herramientas y recursos
digitales para una buena gestion del conocimiento.
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Participa activamente en actividades de formacion online
supervisadas e informales.

Contribuye al aprendizaje entre partes de una ponencia virtual o en
la misma comunidad de manera préactica.

Se siente en la capacidad de transferir su formacién del entorno
analogico al nuevo entorno y herramientas digitales.

Utiliza la web para hacer visible tu formacion profesional.

Construye y mantiene una red de valiosos contactos profesionales
en una red virtual.

Vision estratégica

Comprende las principales claves y tendencias de los fenébmenos
digitales.

Comprende como la nueva légica digital afecta las estrategias de su
organizacion, usuarios y competidores.

Aplica los beneficios de la légica digital a su organizacion para
lograr metas y eficiencias.

Promueve acciones concretas e incentiva el flujo de informacion.

Tiene una comprension general de la informacién de conocimiento
necesaria para lograr los objetivos estratégicos de la organizacién y
tomar acciones especificas para obtenerla.

Liderazgo en red

Fomenta y facilita el uso de herramientas digitales dentro del
equipo para la consecucion de objetivos y resultados.

Facilita estructuras organizativas que favorezcan el flujo de
informacion dentro del equipo.

Se comunica de manera efectiva con el equipo a traves de canales
virtuales.

Genera la confianza del equipo de manera no presencial.

Lidera, escucha y fomenta la participacion en las decisiones del
equipo de manera distribuida y virtual.

Comprende las interacciones en grupos virtuales, gestiona
conflictos y fomenta la colaboracion.

Orientacion al cliente

Colabora en la supervision de las actividades de los usuarios clave
en la red.
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Conoce los perfiles de los usuarios y entiende sus relaciones con la
red.

Incentiva la construccién de mecanismos de comunicacion digital
con los usuarios.

Colabora en la creacion de un mecanismo digital para monitorear la
satisfaccion de clientes y usuarios.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ENGAGEMENT LABORAL

El presente instrumento tiene como objetivo evaluar su percepcion respecto
al engagement laboral, segun su experiencia como trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo del Gobierno

Regional de Tacna.

Para ello se solicita que marque con una X sobre el recuadro que mejor se

ajuste a su percepcion:

1 2 3 4 5
Casi De vez en Casi siempre Siempre
Nunca nunca cuando
Vigor

En mi trabajo me siento lleno de energia. 1/2(3]4]|5
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 1/2(3|4]|5
Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar. |1|2 (3|45
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 1/2(3|4]|5
Soy muy persistente en mi trabajo. 1/2(3|4]|5
Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando. 1/2(3]4]|5

Dedicacion
Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito. 1/2(3|4]|5
Estoy entusiasmado con mi trabajo. 1/2(3]4]|5
Mi trabajo me inspira 1/2(3|4]|5
Estoy orgulloso del trabajo que hago. 1/2(3|4]|5
Mi trabajo es retador. 1/2(3|4]|5

Absorcion
El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 1(2|3(4]5
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. [1|2|3|4|5
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 1/2(3|4]|5
Estoy inmerso en mi trabajo. 1(2|3(4]5
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 1/2|3|4]|5
Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo 1(2|3|4]|5

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 3. Validacién de instrumentos

Validacidn mediante juicio de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informants (Experto): S2RNVO. SOTL  QEeEWISSE

1.2. Grado Académico R DSTRE A En.  ADNIMISIR.ALTON
1.3 Profesion: LIVGENLERL.. BN, ELOMA LA ARERRIA. ..
1.4. Institucién donde labora: LI IVERSIRAD. NACLOM AL TORGE. RS

AVEE. G

1.5.Cargoquedesempefia:. PCENTE . . sesanscesessssscsisssiasass s s s
1.6 Denominacién del Instrumento:

L VALIDACION

5 |
INDICADORES DE CRITERIOS =2 2 5
EVALUACION DEL 25 5 N
INSTRUMENTO | Sobre los items del Instrumento 3 - = = =
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguajc
spropiado que facilita su comprensién )(
2. OBJETIVIDAD Estin  ecxpresados en  conductas
observables, medibles K
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacién con la teoria )(
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores dc la variable %
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢l instramento A
SUMATORIA PARCIAL 3 % | g
SUMATORIA TOTAL

26
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31.
32

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracién total cuantitativa: __ 2 £

Opinién: FAVORABLE __ S\ DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE
QObservaciones:

Tacna, 12 O oclobre O€ 2023

&

Ll

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1, Apellidos y nombres del informante (Experto): .@RAV.C SOTD  DErEwsSSE
1.2. Grado Académico. DECTER A | € ADCISNESTRALTON
1.3 Profesion: . L WEEMNIERS | EW. BLCAOMIR  AGRARSA
1.4. Institucién donde labora: \UMELERSEOAN | LACEINAL. JoRGE. . RASRIEE 6.
1.5.CargoquedesomPoNa. DO BT T ... s iceieees oot e sseesmsssesssassssssossessessmssssssassessessstssnssassesssasssss
1.6 Denominacion del Instrumento:

..................................................................................................................

................................................................................................

L VALIDACION

=
INDICADORES DE CRITERIOS ole |3 § > §
EVALUACION DEL 5 32 (8|3 |33
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 7 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién %
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  comductas l
observables, medibles )(
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion 10gica en 105
contenidos y relacién con la teoria 70
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable \F
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados Y
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
{tems presentados en el instrumento )(
SUMATORIA PARCIAL 16 10
SUMATORIA TOTAL l
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31,
32.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Veloracién tolal cusritaiive. _ 28

Dpinién: FAVORABLE _ 51 DEBEMEJORAR
NO FAVORABLE
Observaciones:

Tacna, 12 de ociubre de 2023

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experta) .LOP 555""“3'0 a“a“N""’d'“ .......
1,2. Grado wmmmm.a?m(m amGhn. am, Gasend s, Dablica

1.4, Institucion donde labora: Umiuens)ded . Naciomeh Basodre ... Grohmanm
1.5.Cargoquedesempefe............... EspPecaliste  Admimistmtive

............................................................................................................

1.8 Carrera Profesional:........... Trad ... Commen.chal

L VALIDACION

5 o o

INDICADORES DE CRITERIOS »2( 8 2 § > s

EVALUACION DEL s=| = 3 a |=a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 5 s 2 E

1. CLARIDAD Estdn  formulados  con  lenguaje
apropiado que facilits su comprension

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles

X |X

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con Iz teorin X

4, COHERENCIA Existe relacidn de los contenidos ¢on los

indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas y sus
velores son apropiados >(
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidod de
ftems presentados en el instrumento x
SUMATORIA PARCIAL % 1 20

SUMATORIA TOTAL 28




KRB
3.2.

33.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracidn total cuantitativa: 2 S

opnién:  FAVORABLE __ X
NO FAVORABLE
Observaciones:

DEBE MEJORAR

Tacna, 11 O® octubre de 2023

r

@%m,
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidcs y nombres d Iinforman iOPa 5'""“‘0"‘ ondh Aletardra
1.2, Grado Acadbmico JIAGS é:mm coo. Hemgsidn., mgammq& Bhlca..

1.3 Profesion: ....... dens m\o ...................................................................
14. msmmwmumam Lhntvenstdad. Nmnd Jerse . Bascdre.. Grovmaman......
1.5.Cargoquedesempefia........... Especmlista . anr\.\mvﬂ
1.6 Denominacién del Instrumento:

............ Cveshanaria_para.. tvalvan Jas_ compelencias fecmaliaicas
1.7. Autor del instrumento: ... Shegla.. Hilagres . Cacavilén. . Pacatima

1.8 Carrera Profesional..................... Do 1 o= SCTIIIVEII e oo aoin o s A OB

L VALIDACION

-
3
INDICADORES DE CRITERIOS é § § ’
EVALUACION DEL E & a ; a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento : 3 5 5 3 j
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacién con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados x
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢l instrumento x
SUMATORIA PARCIAL 416110
SUMATORIA TOTAL 2 (,
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31.
3.2

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracién total cuantitativa: _2 &
Opinién:  FAVORABLE __ X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE
Observaciones:

Tacna, 1 & Od\be de 2023

14

U eima
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
) DATOS GENERALES:

s g %&'c.i&f?g‘?g'}i
( ) R¥O

13 Profesidn: .. MOOR RIRYO.
1.4. Inslitucion donde labora: . ... LN
1.6 nacién del Instrumento:

...... e T ST X X
1.7. Autor del Instrumento: A S R SR e A
1.8 Carrera mmn'&ﬁ(s%\a“‘c\ ............. ek

.................................................

L VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DEL

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

Muy
Malo
Malo
G Regular
Bueno
| Muy
Bueno

1. CLARIDAD Estdn formulados com  lenguaje
apropiado que facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD Estén  cxpresados ¢n  conductas
obscrvables, medibles

B

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los

A [ APX

contenidos y relacion con la teoria
4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la vanable
£, PERTINENCIA Las categorias de respucstas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢l instrumento

A7

SUMATORIA PARCIAL go

SUMATORIA TOTAL @)
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31
32

33.

172

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracién total cuantitativa: , 2

Opinion; FAVORABLE 5 DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones: 6‘\393 (012 L')hm«\ah O)AMW'),

Covatpn 30> grunuodss, o pimsa. IRV
QoNG._ wooeNen  Je Cohapuasie.

rs, 2o du sl da) 20T

%g%&;
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.7. Autor del Instrumento:

L VALIDACION

o
INDICADORES DE CRITERIOS 2|2
EVALUACION DEL $3/: |8 g
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 )

“

1. CLARIDAD Estin  formulados con lenguae

3f
apropiado que facilita su comprension 7K
*
K

2. OBJETIVIDAD Estin  cxpresados con conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién 16gica en los
contenidos y relacion con la teoria

4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los z
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus

valores son apropisdos ><
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados ¢n ¢l instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 4 2_5

SUMATORIA TOTAL Zq




3.1
32

33.

174

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracidn fotal cuantitativa: 2.0\

Opinidn: FAVORABLE Z DEBE MEJORAR .
NO FAVORABLE

Observaciones:_Cm Do O Yoo Jomule. B ugions  Cowndselt

e i fa e o
. A‘& % :

rom 26 Co Mo dad 223

—%F




Confiabilidad del instrumento mediante coeficiente de Alfa de Cronbach

Cuesitonario de Competencias tecnologicas

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 60 100.0
Excluidos(
a) 0 .0
Total 60 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

.931

41

Cuestionario de Engagement laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 60 100.0
Excluidos( 0 0
a)
Total 60 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

.816

17
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Anexo 4. Matriz de datos
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180

Variable 2:
Variable 2: Engagement laboral Engagement
laboral
. . . Variable 2:
. Dimension: e ’ Dimension " Dimension:
Dimensién: Vigor igor Dimensién: Dedicacién o Dimension: Absorcion e Engagement
laboral
Energia ":I:”(‘;“:f‘ag e Dimension: f’eg‘:"“; Y| entusiasmo | mspiracion | Orgulo | Desafio | Dimension : :ﬁeopcd'::‘agfe‘ Concentracion | Satisfaccion | Inmersion | Compromiso dszg';:g;‘;g:’zel Dimension: E?"ﬂ:;g;n
laboral 9 P laboral laboral laboral Vigor prop laboral laboral laboral laboral Dedicacion P en el trabajo laboral laboral laboral Absorcién '9ag
trabajo el trabajo el trabajo el trabajo trabajo laboral
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 2 3 3 3 3 4
2 3 4 3 3 3 a4 3 3 3 3 3 3 3 a4 a4 3 3 3 3 3 3
3 4 4 4 4 4 a4 4 5 a4 4 5 4 5 5 5 3 a4 4 4 4 4
4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 5 4 4
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 a4 4 4 4 5
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 2 3 3 3 3 4
7 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 a4 a4 4 3 4 4 4 4
8 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 2 4 3 4 4 4
10 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 4
11 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 4 5 4 4
12 4 3 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 4 3 3
13 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 2 4 4 4 4 4
14 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 2 4 4 I3 I3 4 4
15 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 I3 I3 4 5
16 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 4 4 4 4 5
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40

a1

42

43

a4

a5

a6

47

a8

a9

50

51

52

53

54

55

56
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