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RESUMEN 

 

La presente investigación tiene como objetivo diagnosticar la influencia del engagement 

en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sed es: Central e 

Hipólito Unanue, años 2021-2022. Es un estudio de tipo descriptivo, correlacional y explicativo, 

de corte transversal – no experimental, la muestra de estudio fue de 150 trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. Se utilizó dos cuestionarios validados por 

juicios de expertos; el primer cuestionario fue del engagement, el cual está conformado por 17 

ítems en escala de Likert y está divido en tres dimensiones: Vigor, dedicación y absorción; el 

segundo cuestionario fue del desempeño laboral, el cual está conformado por 17 ítems en escala 

de Likert y se encuentra divido en tres dimensiones: Desempeño de la tarea, civismo y falta de 

productividad. La confiabilidad de los instrumentos se hizo a través del alfa de cronbach cuyo 

resultado fue de 0.940 para el cuestionario de la variable engagement y de 0.950 para el 

cuestionario de la variable desempeño laboral, comprobando que tienen una alta confiabilidad. Los 

resultados encontrados demuestran que existe influencia del engagement en el desempeño laboral 

de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-

2022; con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.655 con una significancia asintótica 

de 0.000; en cuanto a los objetivos específicos 1, 2 y 3 respectivamente son de 0.644, 0.586 y 

0.538. En conclusión, el engagement tiene una influencia positiva moderada en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, 

años 2021-2022; por lo que, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

Palabras clave: Engagement, desempeño laboral, vigor, dedicación, absorción.  



 

 

ABSTRACT 

 

In order to diagnose the influence of engagement on job performance among workers of 

the regional government of Tacna, at the Central and Hipólito Unanue headquarters, during the 

years 2021-2022, a descriptive, correlational, and explanator study. The research design was cross-

sectional and non-experimental, with a sample of 150 workers from the regional government of 

Tacna, located at the Central and Hipólito Unanue headquarters. Two questionnaires were utilized, 

and their validity was confirmed through expert judgments. The first questionnaire focused on 

engagement, containing 17 items rated on a Likert scale and divided into three dimensions: Vigor, 

dedication and absorption; the second questionnaire focused on job performance, containing 17 

items rated on a Likert scale and divided into three dimensions: Task performance, civility, and 

lack of productivity. The reliability of the instrument was assessed using Cronbach's alpha, as a 

result of 0.940 for the engagement questionnaire and 0.950 for the job performance questionnaire, 

indicating strong reliability. The results revealed a significant influence of engagement on job 

performance among workers of the regional government of Tacna, at the Central and Hipólito 

Unanue headquarters, during the years 2021-2022. The correlation coefficient was 0.655, with a 

significance lower than 0.0000. The specific objectives 1, 2, and 3 had correlation coefficients of 

0.644, 0.586, and 0.538, respectively. In conclusion, engagement demonstrated a moderate 

positive influence on the job performance of the workers at the regional government of Tacna, 

both at the Central and Hipólito Unanue headquarters. Therefore, the alternative hypothesis is 

accepted, and the null hypothesis is rejected. 

Keywords: Engagement, job performance, vigor, dedication, absorption.



 

 

 

INTRODUCCIÓN 

 

Esta investigación se realizó con el objetivo de diagnosticar la influencia del 

engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, 

sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022.   

En el capítulo I, se desarrolla el problema de la investigación, descripción del problema, 

justificación, importancia, alcances y los objetivos e hipótesis que pretenden ser alcanzados en 

la investigación.  

En el capítulo II, que comprende los fundamentos teóricos, se desarrollan los 

antecedentes internacionales, nacionales y locales en los que se basa la investigación, además 

de conceptos y teorías de las variables definidas en el estudio.  

En el capítulo III, correspondiente al marco metodológico, se describe el tipo, el nivel y 

el diseño de la investigación, así como también la población, la muestra, la operacionalización 

de las variables, el procesamiento y el análisis de datos. 

En el capítulo IV, se presentan los resultados de la investigación, los cuales incluyen la 

prueba de confiabilidad y validación de cada instrumento, prueba de normalidad, presentación 

e interpretación de los resultados y contrastación de la hipótesis general y las hipótesis 

específicas planteadas en la investigación.  
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En el capítulo V, se lleva a cabo la discusión de los resultados encontrados, se presentan 

las conclusiones, las recomendaciones y se expone una propuesta para la investigación, además 

de indicar las referencias bibliográficas y anexos pertinentes a la investigación. 



 

 

 

CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1. Descripción del problema  

 

La sociedad está inmersa en cambios, hemos pasado de la modernidad sólida a la 

modernidad líquida; por tanto, las empresas requieren de capital humano con un fuerte engagement 

para un eficiente desempeño laboral, ya que el mundo empresarial exige éxito y rentabilidad.  

A nivel nacional e internacional, aumenta la preocupación de los ejecutivos de recursos 

humanos por el indefinido compromiso laboral (engagement), debido a que los trabajadores no 

siempre alcanzan los objetivos esperados, por ello es importante conocer el nivel de engagement 

y de desempeño laboral que tienen los trabajadores con su empresa a fin de que tengan un óptimo 

rendimiento en sus actividades. 

A nivel local, las entidades públicas y privadas con el pasar de los años están dando 

importancia a conocer el engagement y el desempeño laboral en sus trabajadores, ya que entienden 

que contar con trabajadores altamente comprometidos intelectual y emocionalmente permitirá 

obtener resultados positivos para la empresa y los trabajadores.  

Con la llegada de la pandemia del Covid-19 muchos países se vieron afectados en sus 

economías, las empresas tuvieron que adoptar medidas necesarias para salvaguardar la salud y 

seguridad de su personal, por ello muchos empleados tuvieron que realizar trabajo remoto, lo que 
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provocó un estancamiento en el progreso del engagement, pues antes de la pandemia del Covid-

19 el engagement aumentaba a nivel mundial. 

El Gobierno Regional de Tacna adoptó medidas de prevención y control de contagio, así 

como también implementó el sistema de trabajo remoto para proteger la salud de sus trabajadores 

durante la jornada laboral y continuar con el servicio a la comunidad. 

Al inicio de la investigación se planteó la realización de un censo pero debido a la pandemia 

del Covid-19 y para salvaguarda de la salud de los trabajadores se coordinó con el Gobierno 

Regional de Tacna para trabajar con una muestra de 150 trabajadores entre contratados (D.L. 

N°276 y N° 1057) y nombrados (D.L. N°276) de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Durante el tiempo que se formó parte del personal del Gobierno Regional de Tacna en la 

sede central se observó ciertos aspectos que se detallan a continuación:  

- En el Gobierno Regional de Tacna en las sedes: Central e Hipólito Unanue se observa escasa  

vinculación entre el engagement y el desempeño laboral. 

- El desempeño laboral de los trabajadores demuestra falta de entrenamiento y esto podría 

deberse a varios factores como cuando nuevas autoridades asumen el poder y colocan a sus 

equipos de trabajo en diferentes puestos de confianza, sin dar importancia si quiera a los 

requisitos mínimos del perfil del trabajador que son requeridos para cada área; estas situaciones 

pueden crear duda y temor en el personal por lo mismo que no saben si serán trasladados de sus 

puestos de trabajo y todo esto puede llegar a influir negativamente en su desempeño laboral.  

El incierto compromiso laboral (engagement) y desempeño laboral me motivaron a realizar 

esta investigación, con el afán de contribuir a mejorar el engagement y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, a partir del diagnóstico realizado en el trabajo 

de investigación.  
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1. Problema general  

¿Existirá influencia del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022?  

 

1.2.2. Problemas específicos  

a) ¿Influenciará el vigor del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022? 

b) ¿Influenciará la dedicación del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022? 

c) ¿Influenciará la absorción del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022? 

 

1.3. Justificación e importancia de la investigación 

 

El presente tema de investigación adquiere importancia en el campo empresarial debido a 

que el engagement (compromiso laboral) es un indicador que nos ayuda a explicar mejor los 

niveles de desempeño laboral y productividad para toda organización. 

Es relevante, porque conocer los resultados permitirá a los responsables del recurso 

humano en el Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue gestionar de manera 

más eficaz, brindándoles información sobre los niveles de engagement y desempeño laboral, así 

como también de la relación entre ellos. A su vez, ello favorecería en la elaboración de un plan de 
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intervención específico acorde a los resultados de cada variable y a brindar un mejor servicio a la 

población ya que esta entidad pública se debe a ello. 

 

1.4 Alcances y limitaciones de la investigación 

1.4.1. Alcances de la investigación 

La presente investigación se aplicó en el Gobierno Regional de Tacna a los trabajadores 

contratados (D.L. N°276 y N°1057) y nombrado (D.L. N°276) de las sedes: Central e Hipólito 

Unanue, con una muestra de 150 trabajadores. 

1.4.2. Limitaciones de la investigación 

Se presentaron ciertas limitaciones en la presente investigación, que fueron:  

 

- El limitado tiempo otorgado de una semana por el Gobierno Regional para la recopilación de 

la información (CARTA N°20-2022-GRA-SGRH/GOB.REG.TACNA), Anexo 6. 

- La poca disponibilidad por parte de los trabajadores debido a sus ocupaciones laborales, 

debiendo la suscrita adaptarse a su disponibilidad de tiempo.  

- En un principio se pretendía realizar un censo, pero a causa de la pandemia Covid-19 se 

decidió trabajar con una muestra de 150 trabajadores contratados (D.L. N°276 y N°1057) y 

nombrado (D.L. N°276) de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 
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1.5 Objetivos de la investigación 

1.5.1. Objetivo general 

Diagnosticar la influencia del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022.   

1.5.2. Objetivos específicos 

a) Diagnosticar la influencia del vigor del engagement en el desempeño laboral de los trabajadores 

del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

b) Establecer la influencia de la dedicación del engagement en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-

2022. 

c) Determinar la influencia de la absorción del engagement en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-

2022. 

 

1.6 Hipótesis de la investigación 

1.6.1. Hipótesis general 

H1: El engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

H0: El engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 

de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 
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1.6.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1:  

H1: El vigor del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

H0: El vigor del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

Hipótesis específica 2:  

H1: La dedicación del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

H0: La dedicación del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

Hipótesis específica 3: 

H1: La absorción del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

H0: La absorción del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 A nivel internacional 

 

1. Título: “State of the Global Workplace: (2022) Report”, elaborado y publicado por 

Gallup Inc. el 05/07/2022; determina el panorama global como: “Estable pero no excelente”, 

pues antes de la pandemia Covid 19 el engagement aumentaba a nivel mundial, pero al 2022 se 

encuentra estancado, ya que en el 2021 el engagement tuvo un aumento de 1%. A nivel mundial 

entre los años 2020 al 2022, el 21% de los empleados se encuentran comprometidos en el 

trabajo, en Latinoamérica el promedio de empleados con engagement fue de 23%. 

2. Título: “Factores psicosociales de riesgo, burnout y work engagement en empleados 

de pequeñas tiendas comerciales de Guadalajara, México”, autores Manuel Pando Moreno et 

al. (2011). El objetivo fue determinar la prevalencia de los factores psicosociales de riesgo en 

el trabajo, síndrome de Burnout y work engagement en los trabajadores de pequeñas tiendas 

comerciales de las plazas comerciales y lugares aledaños de la Zona Metropolitana de 

Guadalajara, además de tratar de encontrar las relaciones posibles entre los factores 

psicosociales identificados: Burnout, work engagement y las variables sociodemográficas 
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estudiadas. Los resultados: Los tres factores psicosociales de mayor prevalencia negativa 

fueron: “Carga de trabajo” con 88 (78,6%), “Exigencias laborales” con 78 (69,7%) y “Papel 

laboral y desarrollo de la carrera” con 56 (50%). Las variables sociodemográficas no influyeron 

en las variables estudiadas. En cuanto al burnout, la “despersonalización” presentó 59.9% 

“quemados”, y 30.4% presentaron al menos 2 dimensiones quemadas. Del engagement 55.3% 

tienen una calificación alta en “vigor”; 63.4% en “dedicación”; y 60.7% en "absorción”. Se 

encontraron asociaciones significativas de algunas formas de factores psicosociales en el trabajo 

tanto con el burnout, como con el work engagement. Conclusiones: La calidad de los factores 

psicosociales incide en la presencia de burnout y/o work engagement, (pp. 21-27). 

3. Título: “Análisis de la satisfacción y el desempeño laboral en los funcionarios de la 

Municipalidad de Talcahuano”, autores María M. Chiang Vega & Nadia J. San Martín Neira 

(2015). El objetivo fue medir cómo el desempeño laboral influye la satisfacción laboral de los 

funcionarios. Resultados: La fiabilidad de las escalas varía desde meritorios a excelentes, con 

tamaño de alfa de cronbach entre 0,7 y 0,9. Los valores de desempeño laboral se distribuyen en 6 

escalas, situando a los encuestados en una evaluación de “desempeño alta”. Mientras que los 

valores de satisfacción laboral se distribuyen en 10 escalas, situando a los encuestados en un nivel 

de “laboralmente satisfechos”, tanto para la muestra femenina como masculina, (p. 159).  

4. Título: “Factores de riesgo psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en 

una organización del sector salud de la ciudad de Cali, Colombia”, autores Felipe Arenas Ortiz & 

Verónica Andrade Jaramillo (2013). El objetivo fue evaluar e identificar la relación entre los 

factores psicosociales intralaborales y la experiencia de engagement en el trabajo, en una 

organización privada del sector salud. Resultados: El  puntaje  total  en  la  evaluación  de  factores  

de  riesgo psicosocial permite inferir que la organización se encuentra en un nivel de riesgo medio. 
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Las dimensiones que indican un  nivel  de  riesgo  alto  son:  Demandas  emocionales  en  el  trabajo  

y  retroalimentación  del  desempeño.  En  la  evaluación  del  engagement se  encontraron  puntajes  

altos  y  medios  en  sus  tres  dimensiones : Vigor (5,12), dedicación (5,26) y absorción (4,39), 

mostrando  relaciones estadísticamente significativas con los factores psicosociales: Control sobre 

el trabajo, recompensas, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, (p. 43). 

5. Título: “Características del diseño del trabajo, desempeño laboral individual y 

satisfacción laboral: El rol mediador del engagement en el trabajo”, autor Nicole Constanza D. C 

Griffiths Catalán (2022). El objetivo fue establecer la relación entre las características 

motivacionales y sociales del diseño del trabajo, el desempeño laboral individual de tarea y 

contextual, y la satisfacción laboral, a través del rol mediador del engagement, en trabajadores de 

contexto organizacional chileno. Resultados: El engagement explica el mayor impacto de las 

características motivacionales del trabajo en desempeño de tarea, desempeño contextual y 

satisfacción laboral, obteniéndose apoyo empírico para este modelo de mediación. Por otro lado, 

si bien las características sociales del trabajo se relacionaron con desempeño de tarea, desempeño 

contextual y satisfacción laboral, no mostraron relación con el engagement, por lo que no se obtuvo 

apoyo empírico para su rol mediador. Estos resultados abren distintas vías de análisis, 

discutiéndose sus implicancias teóricas y prácticas, (p. 10). 

 

2.1.2 A nivel nacional   

 

1. Título: “State of the Global Workplace: (2022) Report”, elaborado y publicado por 

Gallup Inc. el 05/07/2022; determinó que en el Perú el promedio de trabajadores con engagement 
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fue de 19%, ubicándose en el puesto 17 de los países participantes, según el estudio realizado por 

Gallup Inc, 2022.  

2. Título: “Nivel de engagement laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de 

Educción de Lambayeque, Chiclayo-2019”, autor Merly Guerrero López (2020). El objetivo fue 

determinar el nivel de engagement laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de la 

Educación de Lambayeque, 2019 ubicada en el departamento de Lambayeque. Resultado: Un 81% 

presentó engagement o compromiso “alto”, los colaboradores indican que tienen mucha energía, 

entusiasmo, se sienten orgullosos y felices porque su trabajo es retador e inspirador, lo que implica 

que la mayoría tiene pasión por el trabajo que realiza, resulta preciso aplicar estrategias para 

mantener y lograr el cumplimiento de los objetivos tanto organizacionales como personales, (p. 

2). 

3. Título: “Relación entre el engagement y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

empresa Royal Knit S.A.C.-2017”, autor Elizabeth Calla Grande (2019). El objetivo fue 

determinar la relación que existe entre el engagement y el desempeño laboral de los trabajadores 

en la empresa “Royal Knit” S.A.C. – Año 2017, en base a sus tres dimensiones: Vigor, dedicación 

y absorción. Resultado: Hay una relación positiva fuerte entre el engagement y el desempeño 

laboral de los trabajadores se obtuvo un resultado de 0.644 del coeficiente de correlación de 

Pearson de los objetivos específicos 1, 2 y 3 respectivamente son de 0.640, 0.572 y 0.637 

demostrando así la existencia de una relación positiva en las tres hipótesis planteadas. Conclusión: 

El engagement tiene gran importancia en el desempeño laboral de las personas que laboran en una 

organización, en la investigación se da a conocer una propuesta que ayuda a aumentar el 

engagement de los trabajadores lo que trae como resultado un desempeño laboral eficiente en 

cuanto al trabajo que se realiza en la empresa, (p. 14). 
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4.  Título: “Engagement y desempeño laboral en los colaboradores de la Red de Salud 

Chepén 2020”, autor Martin B. M. Bravo Espinoza (2021). El objetivo fue determinar la relación 

que existe entre el engagement y el desempeño laboral en los colaboradores de la Red de Salud 

Chepén 2020. Resultado: Niveles altos de engagement en un 59.5% y desempeño laboral en un 

56.9%. Conclusión: Existe una relación positiva y fuerte entre el engagement y el desempeño 

laboral con un Rho de Spearman de 0.804 y un nivel de significancia p<0.01, asimismo se 

estableció que existe una relación positiva y fuerte entre las dimensiones vigor 0.801, dedicación 

0.805, absorción 0.773 y desempeño laboral, (p. 8). 

5. Título: “Satisfacción laboral y engagement laboral de los trabajadores del Grupo 

Empresarial de Lubricantes San Pedro, Huancayo - 2020”, autor Edwin Ríos Chihuan (2020). El 

objetivo fue determinar el nivel de relación que existe entre la satisfacción laboral y el engagement 

laboral de los trabajadores del grupo empresarial de lubricantes San Pedro, Huancayo - 2020. 

Resultado: En base a la prueba estadística de correlación, se identificó una relación positiva fuerte 

(rs=0.804, p<0.05), resultando la satisfacción laboral 30% en nivel regular y 30% en nivel bueno, 

mientras que el engagement resultó con 53,33% en nivel regular y 20% en nivel bueno, por lo que 

se identificó que, sí existe una relación significativa entre la variable satisfacción laboral y la 

variable engagement laboral, (p. 11). 

 

2.1.3 A nivel local   

 

1. Título: “El engagement y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Caja 

Arequipa, Ciudad Tacna, año 2019”, autor Angel E. Zapana Ayala (2020). El objetivo fue 

determinar la relación existente entre el engagement y la satisfacción laboral de los colaboradores 
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de la Caja Arequipa de la ciudad de Tacna. Resultado: Existe relación entre las variables estudiadas 

con un alto coeficiente de correlación de Rho Spearman de 0.832 con una significancia asintótica 

de 0.000, (p. 14). 

2. Título: “Inteligencia emocional y desempeño laboral en docentes de la Institución 

Educativa Champagnat, Tacna 2018”, autor Rita R. Ramos Rejas (2021). El objetivo fue 

determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral en docentes de la 

Institución Educativa Champagnat, Tacna 2018. Resultado: El 74,29% de los docentes consideran 

que su nivel de inteligencia emocional es aceptable, el 25,71% que es de nivel muy aceptable y el 

65,71% de los docentes consideran que su nivel de desempeño laboral es aceptable, el 34,29% que 

es de nivel muy aceptable. Conclusión: Existe relación positiva y significativa (valor de Rho de 

Spearman = 0,708 y valor de p = 0,000) entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral en 

docentes, lo cual implica que entre mayor desarrollo del nivel de inteligencia emocional de los 

docentes, probablemente existirá una mejora en su nivel de desempeño laboral, (p. 14). 

3. Título: “Gestión del talento humano y engagement laboral del personal de la Corte 

Superior de Justicia de Tacna, año 2019”, autores María Caqui Cohaila & Julver Gonzales Cáceres 

(2020). Objetivo: Determinar la relación entre la gestión del talento humano con el engagement 

laboral. Resultado: La percepción general sobre la gestión del talento humano es que es poco 

adecuada (54,4%) y adecuada (42,9%), predominó un nivel medio de engagement laboral (44,4%) 

y también prevaleció un nivel medio en las tres dimensiones del engagement: vigor (46,3%), 

dedicación (53,1%) y absorción (52,5%). Conclusión: La gestión del talento humano y el 

engagement laboral correlacionan significativamente (Rho 0,635; p 0,001), (p. 15). 

4. Título: “Gestión de talento humano y desempeño laboral en la asociación Centro Cristo 

Rey del Niño y Adolescente, Tacna - 2019”, autor Leslie K. Valdez Arméstar (2021). El objetivo 
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fue determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de la 

Asociación Centro Cristo Rey del Niño y Adolescente, Tacna – 2019. Resultado: El 68% del 

personal considera que el nivel de gestión del talento humano que caracteriza a la entidad es regular 

y el 60% del personal considera que su desempeño laboral en la entidad es regular. Conclusión: 

Existe relación directa y moderada (valor de Rho = 0,521 y valor de p = 0,000) entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral; de forma similar entre cada una de las dimensiones de la 

variable “Gestión del talento humano” y la variable “Desempeño laboral”, (p. 14). 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1 Engagement 

2.2.1.1 Definiciones de engagement 

Según Maslach & Leiter (1997), citado por Salanova et al. (2000), señalan que “el 

engagement se caracteriza por energía, implicación y eficiencia”, (p. 119). Lo mismo que sostiene 

Schaufeli et al. (2000) al mencionar que el engagement juega un rol importante dentro del ámbito 

laboral, ya que es un constructo motivacional positivo, representado por tres dimensiones que son 

el vigor, dedicación y absorción. Cánovas & Chiclana (2018) elaboraron un cuestionario para 

medir el engagement llamado: “Utrehct Work Engagement Scale (UWES)”, el cual se divide en 

tres dimensiones: Vigor, dedicación y absorción hacia el trabajo; es el más traducido y validado 

en diferentes países, acreditando poseer consistencia, estabilidad y validez de medida, (p. 55).  
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2.2.1.2. Teorías y modelos del engagement 

a) Teoría de demandas y recursos laborales (JD-R) 

Schaufeli & Bakker (2004), plantean dos procesos; el primero es el proceso energético 

de sobrecarga y desgaste, que se encuentra dentro de las demandas laborales, pues genera 

agotamiento en los trabajadores a causa del estrés debido a las altas exigencias en el trabajo; el 

segundo es el proceso motivacional, que surge por los recursos laborales que brinda la 

organización y están orientados hacia el engagement, (p. 296).  

 

Figura 1 

Teoría de demandas y recursos laborales  

 
Nota. Tomado de The job Demands-Resources model: state of the art (p. 313), por Bakker & Demerouti (2007), 

Journal of Managerial Psychology. 

 

 

Las demandas laborales conllevan aspectos tanto físicos, psicológicos, sociales u 

organizacionales del trabajo, estos sucesos ocurren a menudo en el mundo laboral, lo que 
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ocasiona que los trabajadores tengan que poner un mayor esfuerzo de su parte, provocando un 

agotamiento físico y/o psicológico. Estas demandas no siempre son negativas, pero si requieren 

de mucho esfuerzo pueden convertirse en grandes estresores laborales, sobre todo cuando se 

busca satisfacer estas demandas; en consecuencia se generan respuestas negativas como 

depresión, ansiedad o agotamiento. 

Los recursos laborales representan aspectos físicos, psicológicos, sociales u 

organizacionales del trabajo que buscan reducir las demandas laborales así como los costos 

fisiológicos y psicológicos asociados. Contribuyen al logro de las metas laborales y al estímulo 

del crecimiento personal, aprendizaje y desarrollo. Estos recursos permiten reducir el estrés 

percibido por los trabajadores y a su vez aumentar el engagement.  

Esta teoría define el engagement como un estado mental positivo, satisfactorio y 

relacionado con el trabajo, dividiendolo en tres dimensiones: Vigor, dedicación y absorción, 

que según Schaufeli et al. (2002) y citado por Schaufeli & Bakker (2004), lo describen como 

un estado afectivo-cognitivo constante y amplio que no se centra en ningún objeto en particular, 

evento, individuo o comportamiento, (p. 295).  

El vigor presenta elevados niveles de energía y capacidad de adaptación en el trabajo, 

así como voluntad de dedicar esfuerzo en el rol de las funciones y perseverancia en momentos 

difíciles; dedicación presenta sentido de importancia, pasión, inspiración, orgullo y desafío. 

Estas dos dimensiones son completamente opuestas a agotamiento y cinismo.  

Por otro lado, absorción presenta una alta concentración y un estado óptimo de 

concentración en las funciones laborales, dando la sensación que el tiempo pasa rápido y es 

difícil despegarse del trabajo. 
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b)  Teoría del rol  

 

Kahn (1990), sostiene que los personas están en condiciones de involucrarse física, 

cognitiva y emocionalmente en el desempeño de sus funciones laborales, mismos que 

repercutirán tanto en su trabajo y experiencias. Además, manifiesta que los trabajadores solo se 

involucran, expresan y emplean su yo personal cuando se les garantiza tres condiciones 

psicológicas: Significado, seguridad y disponibilidad, (p. 692). 

Estos compromisos personales de los trabajadores pueden variar según sus percepciones 

de los beneficios, significado, garantías o seguridad que perciban en las diferentes situaciones. 

De igual forma, este compromiso puede verse afectado según los recursos que perciben tienen 

disponibles.  

Los trabajadores pueden experimentar el significado psicológico cuando se sienten 

útiles y valorados en el desempeño de sus funciones, generando así un sentimiento de estar 

recibiendo un retorno por el esfuerzo invertido en su desempeño a modo de energía física, 

cognitiva o emocional. Asimismo, este significado está influenciado por las tareas a realizar y 

características del rol a desempeñar. La seguridad psicológica implica sentirse capaz de 

mostrarse y emplearse a uno mismo sin miedo a las consecuencias negativas en su propia 

imagen, estatus o carrera. La disponibilidad psicológica es la sensación de contar con los 

recursos físicos, emocionales o psicológicos para participar en un determinado momento y 

llevarlo hacia el engagement; ello permitirá saber cuán listos están los trabajadores para 

participar, ya que experimentan distracciones como miembros de los sistemas sociales.  
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Tabla 1 

Dimensiones de las condiciones psicológicas 
 

Dimensiones Significado Seguridad Disponibilidad 

Definición 
Sentido de retorno de las 
inversiones de uno mismo en el 
desempeño de roles. 

Sentido de poder mostrarse y emplearse a sí 
mismo sin miedo a las consecuencias negativas 
para la imagen, el estatus o la carrera de sí mismo. 

Sentido de poseer los recursos físicos, 
emocionales y psicológicos necesarios 
para invertir en el desempeño de los 
roles. 

Componentes 
experienciales 

Siéntase valioso, apreciado; 
sentirse capaz de dar a los demás 
en el curso del trabajo. 

Siente que las situaciones son confiables, seguras, 
predecibles y claras en términos de consecuencias 
conductuales. 

Sentirse capaz de impulsar las energías 
físicas, intelectuales y emocionales 
hacia el desempeño del rol. 

Tipos de influencia 
Elementos de trabajo que crean 
incentivos o desincentivos para las 
inversiones de uno mismo. 

Elementos de sistemas sociales que crean 
situaciones que son más o menos predecibles, 
consistentes y no amenazantes. 

Distracciones individuales que son más 
o menos preocupantes en situaciones de 
desempeño de roles. 

Influencias 

Tareas: trabajos que implican más 
o menos desafío, variedad, 
creatividad, autonomía y una clara 
delimitación de procedimientos y 
objetivos.                       
Roles: Posiciones formales que 
ofrecen identidades más o menos 
atractivas, a través del encaje con 
una autoimagen preferida, estatus e 
influencia.           
Interacciones laborales: 
Interacciones interpersonales con 
mayor o menor promoción de la 
dignidad, la autovaloración, el 
sentido del valor y la inclusión de 
elementos tanto personales como 
profesionales. 

Relaciones interpersonales: Relaciones continuas 
que ofrecen más o menos apoyo, confianza, 
apertura, flexibilidad y falta de amenaza.                                           
Dinámicas grupales e intergrupales: Roles 
informales, a menudo inconsciente, que dejan más 
o menos espacio para expresar de manera segura 
varias partes del yo; formado por la dinámica 
dentro y entre los grupos en las organizaciones.                            
Proceso y estilo de gestión: Comportamientos del 
líder que muestran más o menos apoyo, 
resiliencia, consistencia, confianza y 
competencia.                                            
Normas organizacionales: Expectativas 
compartidas del sistema sobre los 
comportamientos y emociones de los miembros 
que dejan más o menos espacio para inversiones 
propias durante el desempeño de los roles. 

Energías físicas: niveles existentes de 
recursos físicos disponibles para invertir 
en el desempeño de funciones. 
Energías emocionales: Niveles 
existentes de recursos emocionales 
disponibles para invertir en desempeños 
de roles. 
Inseguridad: Niveles de confianza en las 
propias habilidades y estatus, timidez y 
ambivalencia sobre el ajuste con los 
sistemas sociales que dejan más o menos 
espacio para las inversiones de uno 
mismo en el desempeño de los roles. 
Vida exterior: problemas en la vida 
exterior de las personas que las dejan 
más o menos disponibles para invertir en 
sí mismas durante el desempeño de sus 
roles. 

Nota: Tomado de Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at work  (p. 705)  por Kahn (1990),  The Academy of Management Journal 
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Según May et al. (2004) en su estudio “The psychological conditions of meaningfulness, 

safety and availability and the engagement of the human spirit at work”, probó empíricamente 

la teoría de Kahn (1990); descubriendo que estas tres condiciones psicológicas: El significado, 

la seguridad y la disponibilidad se relacionaron moderadamente con el engagement; resultó que 

el enriquecimiento del trabajo y adecuación al rol laboral, fueron predictores positivos de 

significado, por otro lado, las relaciones gratificantes entre compañeros y supervisores de apoyo 

fueron predictores positivos de seguridad, mientras que adherencia a las normas de los 

compañeros de trabajo fue predictor negativo; asimismo, recursos disponibles fue predictor 

positivo de disponibilidad, mientras que participación en actividades externas y autoconciencia 

fueron predictores negativos, (p. 12). 

 

 

c)  Teoría de la conservación de recursos (COR)  

 

Hobfoll (2001), explica la manera en que las personas enfrentan el estrés mediante los 

recursos. Además, sostiene que esta teoría tiene como principio básico que las personas luchan 

por obtener, retener, proteger y fomentar las cosas que valoran. Estas valiosas entidades se 

llaman “recursos” y puede ser diseñado en objeto, condición, característica personal y recursos 

energéticos; estos recursos no se encuentran determinados individualmente ya que son 

transculturales y productos de cualquier cultura determinada, (p. 341). 

En base a lo anterior mencionado es que se cree que el estrés psicológico puede ocurrir 

en una de las tres instancias siguientes: Cuando los recursos de las personas están en riesgo de 
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pérdida; cuando los recursos de las personas se pierden; o cuando las personas no llegan a 

conseguir suficientes recursos después de una inversión significativa de recursos.  

 

Tabla 2 

Recursos de COR  

 

- Transporte personal (coche, 

camión, etc.) 

- Sentir que tengo éxito. 

- Tiempo para un sueño 

adecuado. 

- Buen matrimonio. 

- Ropa adecuada. 

- Sentirse valioso para los 

demás. 

- Estabilidad familiar. 

- Tiempo libre. 

- Más ropa de la que necesito*. 

- Sentido de orgullo en mí 

mismo. 

- Intimidad con uno o más 

miembros de la familia. 

- Hora de trabajar. 

- Sentimientos de que estoy 

logrando mis metas. 

- Buena relación con mis hijos. 

- Tiempo con los seres 

queridos. 

- Electrodomésticos 

necesarios. 

- Sentir que mi éxito futuro 

depende de mí. 

- Rutina positivamente 

desafiante. 

- Salud personal. 

- Vivienda que se adapta a mis 

necesidades. 

- Estado/antigüedad en el 

trabajo.  

 

- Alimentación adecuada. 

- Casa más grande de lo que 

necesito*. 

- Sentido del humor. 

- Empleo estatal. 

- Intimidad con el cónyuge o pareja. 

- Mobiliario adecuado para el hogar. 

- Sentir que tengo control sobre mi 

vida. 

- Rol como líder. 

- Habilidad para comunicarse bien. 

- Proporcionar artículos de primera 

necesidad para los niños. 

- Sentir que mi vida es pacífica. 

- Reconocimiento de mis logros. 

- Habilidad para organizar tareas. 

- Extras para niños. 

- Sentido de compromiso. 

- Intimidad con al menos un amigo. 

- Dinero para extras. 

- Autodisciplina. 

- Comprensión de mi 

empleador/jefe. 

- Ahorros o dinero de emergencia. 

- Motivación para hacer las cosas. 

- Salud del cónyuge/pareja. 

- Apoyo de los compañeros de 

trabajo. 

- Ingresos adecuados. 

- Sentir que sé quién soy. 

- Avance en la educación o 

capacitación laboral.  

 

- Crédito financiero adecuado. 

- Sentirse independiente. 

- Compañerismo. 

- Activos financieros (acciones, 

inmuebles, etc.). 

- Saber adónde voy con mi vida. 

- Afecto de los demás. 

- Estabilidad financiera. 

- Sentir que mi vida tiene 

sentido/propósito. 

- Sentimiento positivo sobre mí 

mismo. 

- Personas de las que puedo 

aprender. 

- Dinero para el transporte. 

- Ayuda con las tareas en el trabajo. 

- Seguro médico. 

- Participación en la iglesia, 

sinagoga, etc. 

- Seguridad de jubilación 

(financiera). 

- Ayuda con tareas en casa. 

- Lealtad de amigos. 

- Dinero para el progreso o la 

superación personal (educación, 

iniciar un negocio). 

- Ayuda con el cuidado de los 

niños. 

- Participación en organizaciones 

con otros que tienen intereses 

similares. 

- Ayuda financiera si es necesario. 

- Salud de la familia/amigos 

cercanos.  
* Aunque son recursos de lujo, el grupo admitió repetidamente que invirtió más en estos dos recursos de lujo que 

en otros recursos que consideraban más importantes. 

Nota: Tomado de The Influence of Culture, Community, and the Nested-Self in the Stress Process: Advancing 

Conservation of Resources Theory (p. 342), por Hobfoll (2001), Applied Psychology. 
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La teoría COR  tiene muchas otras repercusiones para el desarrollo humano durante la 

vida, las espirales de pérdida y ganancia, para grupos y organizaciones, así como los procesos 

socio históricos asociados a la cultura y sociedad. Por ello, relaciona el estrés y la respuesta 

adaptativa en un ámbito individual.  

 

Figura 2 

Teoría de COR 

 
 

Nota: Tomado de The Influence of Culture, Community, and the Nested-Self in the Stress Process: 

Advancing Conservation of Resources Theory (p. 342), por Hobfoll (2001), Applied Psychology. 

 

Estos productos de conservación de recursos son generados debido a condiciones 

generales de vida, así como circunstancias de pérdida crónica y aguda de recursos. En el 

momento que se producen estas pérdidas, las personas utilizan estrategias de conservación de 

recursos, estos son los recursos disponibles para poder adaptarse de la mejor manera posible.  
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Cuando se logra esto se producen nuevos recursos, que reponen los anteriores recursos 

perdidos y a su vez compensan las condiciones ocasionadas por las pérdidas agudas y crónicas 

de recursos. Mientras que por el contrario, si no se logra la adaptación puede haber resultados 

funcionales y emocionales negativos y disminución de los recursos invertidos. Asimismo, traerá 

pérdidas de recursos secundarios originando un empeoramiento en las circunstancias de 

pérdidas crónicas o agudas y agotando el grupo de recursos. 

 

d) Modelo del intercambio social – SET  

Saks (2006), manifiesta que las obligaciones se originan mediante una serie de 

interacciones entre partes que se encuentran en un estado de interdependencia recíproca, (p. 

603).  

Los trabajadores retribuirán a la organización por los beneficios brindados por medio 

de sus niveles de engagement (compromiso), se comprometerán en diversos grados a modo de 

respuesta a los recursos proporcionados por la organización. A medida que la organización se 

involucre más en los roles de trabajo de sus trabajadores y provea mayor cantidad de recursos 

cognitivos, emocionales y físicos, forjará mejores relaciones entre los trabajadores y la 

organización, alcanzando de esta manera altos niveles de engagement (compromiso). Por el 

contrario, si la organización no provee de dichos recursos a sus trabajadores, es más probable 

que opten por renunciar y desvincularse de sus roles, esto ocasiona que la cantidad de recursos 

cognitivos, emocionales y físicos que están dispuestos a ofrecer en el desempeño de sus 

funciones esté condicionado por los recursos económicos y socioemocionales que proporciona 

la organización. 
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Figura 3 

Modelo de antecedentes y consecuencias del compromiso de los empleados 

 

Nota: Tomado de Antecedents and Consequences of Employee Engagement  (p. 604), por Saks (2006), 

Journal of Managerial Psychology. 

 

Este modelo reconoce explícitamente que los trabajadores cumplen dos roles, el rol 

relacionado a su puesto de trabajo y el rol relacionado a su papel como miembro de una 

organización. Esto también proviene de la idea de que las personas tienen varios roles; por lo 

que, Rothbard (2001) &. May et al. (2004), sugieren que la investigación tiene que analizar la 

participación en diferentes roles dentro de las organizaciones. 

Por lo que, de acuerdo a las cinco características básicas de trabajo: Variedad de 

habilidades, identidad de la tarea, importancia de la tarea, autonomía y retroalimentación, los 

trabajos que ocupan un lugar destacado dentro de estas características, proporcionan a los 

trabajadores el espacio e incentivo para dar más de sí mismos en sus puestos de trabajo o estar 

más comprometidos. 
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Por tanto, si supervisores y organizaciones brindan mayor apoyo y recursos a sus 

trabajadores, estos percibirán un ambiente laboral óptimo, provocando de esta manera un 

sentimiento de satisfacción y compromiso tanto con su rol en el trabajo como con la 

organización, de este modo se incrementan sus niveles de engagement. Para lograr que estos 

niveles de engagement se mantengan elevados, la organización deberá invertir mayores 

esfuerzos en reconocimientos y recompensas para sus trabajadores, de lo contrario podrían 

presentar cuadros de agotamiento, cinismo e ineficacia profesional, llegando a producir grandes 

problemas para la organización, sobre todo cuando estos trabajadores se encuentran dentro de 

la fuerza laboral calificada.  
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2.2.2 Desempeño laboral 

2.2.2.1 Definiciones de desempeño laboral 

Campbell et al. (1990), afirman que el “desempeño laboral” se basa en la conducta que 

tienen los trabajadores en sus puestos de trabajo, esto es para alcanzar los objetivos de la empresa, 

(p. 314). Asimismo, Palací (2005), señala que hablar de desempeño laboral, es hacer referencia a 

la destreza con la que los empleados realizan diferentes actividades dentro y durante un periodo 

de tiempo determinado en la empresa, (p. 330). Para Chiavenato (2011), el desempeño resulta ser 

situacional, llegando a depender de múltiples factores condicionantes a los que se exponga a la 

persona y haciendo que el desempeño en el puesto dependa de todas estas variables condicionantes. 

Así, también menciona que la evaluación de desempeño pretende incentivar las destrezas y 

cualidades de la persona, además de permitir detectar posibles problemas que se presenten en la 

supervisión del personal y en el ingreso del trabajador a la empresa, (p. 202). 

 

2.2.2.2 Métodos de evaluación de desempeño laboral 

Robbins & Judge (2013), sostienen que las organizaciones que son menos jerárquicas y 

están orientadas al servicio necesitan de mayor información para realizar la evaluación de 

desempeño. Destacan tres tipos básicos de conductas que componen el desempeño laboral: (I) 

Desempeño de la tarea, cumplir con las obligaciones y responsabilidades atribuidas en la 

producción de un bien o servicio, o en la realización de tareas administrativas; (II) Civismo, 

acciones que aportan al ambiente psicológico de la empresa, apoyar los objetivos 

organizacionales, respetar a los compañeros y comentar positivamente de la organización; y 
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(III) Falta de productividad, acciones que dañan activamente a la organización; robos, 

comportamiento agresivo con los compañeros y ausentismo frecuente, (p. 555). 

 

a) Métodos basados en características 

Alles (2005), menciona que tienen como función medir el grado de algunas características 

que los empleados tienen, como la confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, características 

que para la organización puedan resultar importantes en su presente o futuro. Cabe señalar que la 

lista de características debe estar orientada en función al puesto, ya que de no ser así, el resultado 

sería subjetivo, (p. 32).  

 

- Escalas gráficas de calificación: Se selecciona un conjunto de características importantes para 

la organización para evaluar a los empleados, esté es representado mediante una escala donde 

el evaluador tendrá que indicar hasta qué grado de dichas características posee cada empleado 

y finalmente sumar los valores asignados las carcterísticas para obtener un resultado final. 

- Métodos de escalas mixtas: Evalua cada característica de acuerdo a tres descripciones 

específicas: Superior, promedio e inferior y ya no mediante una escala. 

- Métodos de distribución forzada: El evaluador debe escoger entre diferentes declaraciones 

ubicadas en pares, posiblemente favorables y desfavorables. Presenta varias desventajas, ya 

que es un método comparativo y puede generar cierta injusticia entre los empleados y 

presentar resultados bastantes globales, por ello no es un método muy utilizado.  

- Método de formas narrativas: El evaluador debe preparar un ensayo detallado sobre cada 

empleado que evalúa. No obstante tiene muchos problemas, ya que resulta ser subjetivo y en 
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muchas ocasiones los evaluadores carecen de buena escritura; sin embargo, aquellos que si 

son buenos escritores dan mejores evaluaciones de sus empleados que los que tienen menor 

competencia literaria. 

 

b) Métodos basados en el comportamiento 

Alles (2005), sostiene que estos métodos permiten al evaluador conocer el instante que 

algún empleado se aparta de la escala y describir concretamente las acciones que tendrían (o no) 

que mostrarse en el puesto. Siendo la retroalimentación de desarrollo de los empleados su mayor 

utilidad, (p. 33).  

 

- Método de incidente crítico: Evalúa el comportamiento del empleado tomando en cuenta el 

éxito o fracaso que este origina en alguna parte del trabajo, así como también permite el 

desarrollo y autoevaluación de los empleados. Es importante, considerar tanto aspectos 

favorables como desfavorables para que la evaluación no sea incorrecta.  

- Escala fundamentada para la medición del comportamiento: Son una serie de escalas 

verticales, para cada una de las dimensiones del desempeño laboral, tanto cuantitativa como 

cualitativa. Toma mucho tiempo pues se realiza una por cada puesto. 

- Escala de observación de comportamiento: Mide la frecuencia observada en una conducta y 

esta diseñada para medir la continuidad con que se observa cada una de las conductas. Llevado 

a cabo todo ello, el evaluado conocerá más facilmente los resultados de su evaluación.  
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c) Métodos basados en resultados 

Alles (2005), afirma que se encargan de evaluar los logros de los empleados obtenidos en 

la organización. Este método es reconocido por muchos expertos como el más objetivo y el que 

otorga mayor autoridad a los empleados. Asimismo, genera que cifras como las de ventas o 

producción tengan menos subjetividad, permitiendo de esta manera tener menor opinión subjetiva 

a favor o en contra de los evaluadores, (p. 34). 

 

- Mediciones de productividad: Busca alinear a los empleados con los objetivos 

organizacionales. Asimismo, pueden contaminarse por factores externos como: La escasez de 

materia prima, recesión en el mercado o mala zona, donde los empleados no pueden influir.  

- Administración de objetivos: Califica el desempeño con base en el cumplimiento de metas 

establecidas entre el empleado y el jefe o director del área responsable.   

 

d) Otros métodos de evaluación de desempeño, según Deassller (1996) y citado por Alles 

(2005).  

- Técnica de escala gráfica de clasificación: La organización se encarga de seleccionar un grupo 

de características para ponderarlas en una escala de valores. El evaluador se encargará de 

indicar en que rango de la escala se encuentra el empleado evaluado de acuerdo a cada 

característica. 

- Método de alternancia en la clasificación: Se clasifica a los empleados en rangos de mejor a 

peor en función de cada característica.  
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- Método de comparación de pares: Busca agrupar a los empleados en todos los pares posibles 

para luego ubicarlos en una tabla, la cual estará compuesta por cada característica y tendrá 

como fin identificar al mejor empleado de ese par con respecto a esa característica. 

 

Existen muchos métodos al momento de llevar a cabo una evaluación de desempeño, por 

lo que cada organización se encarga de seleccionar los instrumentos que más se acomoden a sus 

propósitos, buscando siempre que aquellos instrumentos aporten una evaluación efectiva, justa y 

objetiva de sus empleados.  

 

 

2.2.2.3. Teoría de Maslow 

Maslow (1943), en su libro “Teoría de la motivación humana” o llamada también pirámide 

de Maslow propone una clasificación de cinco niveles de necesidades humanas, de las cuales las 

necesidades ubicadas en la cúspide deberían ser cubiertas únicamente cuando se hayan satisfecho 

las necesidades inferiores. Los niveles de la pirámide de necesidades de Maslow son: Las 

necesidades fisiológicas, de seguridad, de afiliación (o sociales), de reconocimiento y de 

autorrealización; asimismo Maslow clasifica estas necesidades en dos subcategorías, en una de 

ellas agrupa las dos primeras necesidades a las que nombra “de orden inferior” y en la otra agrupa 

las tres necesidades restantes a las que nombrada “de orden superior”, (p. 372). 
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Figura 4 

Pirámide de necesidades humanas de Maslow 

 
Nota: Tomado de Teorías motivacionales desde la perspectiva de comportamiento del 

consumidor (p. 7), por Sergueyevna & Mosher (2013), Negotium. Adaptado por Arana et 

al, (2010).  

 

- Necesidades fisiológicas: Se refieren a la capacidad  de supervivencia del organismo y se le 

atribuye el término homeostasis por “los esfuerzos automáticos del cuerpo para mantener un 

estado constante y normal del torrente sanguíneo”, las necesidades a ser cubiertas son de 

alimento, agua y abrigo. Asimismo hay otras necesidades fisiológicas que no están dentro de 

las homeostáticas y estas son el deseo sexual, somnolencia, comportamiento maternal y otras. 

- Necesidades de seguridad: Están relacionadas a las necesidades de protección, orden y 

estabilidad. Tales como la seguridad física (el cuidado del cuerpo y la salud), poseer dinero 

(tener trabajo, estabilidad económica), tener vivienda, tener seguridad (estabilidad emocional, 

disminuir miedos). Es el segundo nivel a ser cubierto luego de las necesidades fisiológicas.  
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- Necesidades de afiliación: Están asociadas a las necesidades de afecto, amistad, sentido de 

pertenencia, relación con otra persona, de ser aceptado como parte de un grupo determinado, 

de sentir familiaridad en el entorno donde vive y de participar en proyectos grupales en bien 

de los demás.  

- Necesidades de reconocimiento: Estas necesidades surgirán una vez que las necesidades 

fisiológicas y de seguridad estén bien satisfechas. Tienen relación con el prestigio, status y 

autoestima, Maslow las categoriza en dos tipos: El primero está referido al amor propio, desde 

el respeto propio hasta la autoevaluación, el segundo comprende a la reputación, éxito social 

y fama. Estas necesidades comúnmente son satisfechas por personas con comodidad 

económica que ya cubrieron las necesidades inferiores. 

- Necesidades de autorrealización o autosatisfacción: Varían dependiendo de cada persona y 

pueden ser cubiertas cuando las demás necesidades inferiores se hayan alcanzado. Aquí es 

cuando la persona trata de alcanzar un crecimiento personal y desplegar su potencial para 

conseguir el éxito.  

 

La pirámide de las necesidades humanas de Maslow es probablemente una de las teorías 

de motivación más conocidas por todos, cada una de las jerarquías que componen esta pirámide 

son importantes porque explican la razón que impulsa la conducta humana. Esta teoría tiene 

relación con esta investigación porque las necesidades de afiliación, reconocimiento y 

autorrealización cobran especial importancia, ya que lo que se desea es motivar el compromiso y 

el desempeño del empleado; con el objetivo que el trabajador pueda desarrollar óptimamente las 

tareas y actividades propias de su puesto; la organización debe procurar ofrecer un ambiente 

laboral saludable, para que el equipo humano pueda desarrollar relaciones amistosas con sus 
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compañeros y jefes, donde sientan que su trabajo es reconocido, valorado y respetado; así como 

un lugar que les permite poder crecer personal y profesionalmente para de esta manera también 

nutrir su autoestima.  

 

2.2.2.4. Teoría de motivación - higiene 

Herzberg (1959) y citado por Manso (2002) menciona que la teoría de motivación – higiene 

desarrollada en el informe motivación al trabajo por Herzberg y sus colaboradores concluyeron 

que “la motivación en los ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de factores 

independientes y específicos”, donde los factores independientes vienen a ser aquellos 

sentimientos negativos experimentados en los centros de trabajo que causan insatisfacción en los 

empleados y son atribuidos al entorno de sus puestos de trabajo, (p. 81). Herzberg planteó dos 

factores a los que denominó factores de motivación y factores de higiene: 

 

Figura 5 

Teoría de la motivación - higiene 
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Nota: Tomado de El legado de Herzberg (p. 82), por Manso (2002), Universidad EAFIT. 

 

- Factores de motivación: Están asociados a aquellas experiencias laborales satisfactorias que 

experimentan los empleados en sus trabajos y son atribuidos al contexto de sus puestos de 

trabajo. Abarcan la sensación de realización personal atribuida al puesto de trabajo, el 

reconocimiento al desempeño, oportunidades de crecimiento profesional y personal en el 

trabajo, entre otros. Herzberg también afirma que cuando estos factores se encuentran 

presentes en el puesto de trabajo los empleados experimentan un elevado nivel de motivación, 

lo que genera que su desempeño sea mayor.  

- Factores de higiene: Tienen como propósito eliminar o prevenir posibles peligros a la salud. 

Se encargan de la supervisión, las condiciones físicas del trabajo, las remuneraciones y la 

seguridad en el trabajo, entre otros. Herzberg señala que la ausencia o la mala aplicación de 

estos factores evita que el empleado alcance la satisfacción, mientras que cuando si se 
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encuentran presentes no necesariamente causan en los empleados una fuerte motivación pues 

solo aportan con disminuir o eliminar la insatisfacción. 

 

Los factores de motivación e higiene están relacionados a la pirámide de Maslow y a las 

necesidades adquiridas de McClelland. Para esta investigación ambos factores son importantes, 

sobre todo los factores motivacionales que están vinculados a la satisfacción de los empleados en 

el trabajo, si los empleados trabajan en un entorno donde puedan tener experiencias laborales 

satisfactorias, alcancen sus objetivos, obtengan reconocimiento y puedan aplicar todas sus 

habilidades para el logro de sus metas, entonces se sentirán satisfechos con su trabajo y consigo 

mismos, lo que permitirá que su desempeño sea cada vez mejor. Sin embargo, antes de pretender 

abordar los factores motivacionales primero se deberían de atender los factores de higiene que 

están vinculados a la insatisfacción de los empleados, como tomar medidas de acción en cuanto al 

entorno laboral y físico en el que se desenvuelven día a día, evaluar los salarios y poner mayor 

atención a las relaciones interpersonales de los empleados; ambos factores son trascendentales y 

abordarlos adecuadamente permitirá éxito de la organización.  

 

2.2.2.5. Teoría X - Y de McGregor 

McGregor (1960,1966) y citado por Gurbuz et al. (2014), postuló que los gerentes tienen 

dos percepciones diferentes acerca de los empleados, a esto lo denominó la teoría X y Y, (p. 1892).  
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- La teoría X presume que al empleado no le gusta el trabajo, evita la responsabilidad,  necesita 

ser controlado, requiere ser presionado y únicamente responde frente amenazas o castigos, por 

lo que el gerente se ve en la posición de tener que obligar al empleado a trabajar de manera 

eficiente, utilizando estilos de liderazgo autocráticos que permitan lograr la productividad 

esperada del empleado.  

- La teoría Y asume que al empleado le satisface el trabajo, siempre está dispuesto a trabajar 

eficientemente, desea más responsabilidad y está comprometido a alcanzar un alto desempeño, 

porque para el empleado es un medio de realización y superación personal, asimismo el 

gerente con mentalidad de la teoría Y tiene una concepción positiva del empleado, por lo que 

utiliza estilos de liderazgo más participativos que dan la oportunidad de participar en la toma 

de decisiones y recompensas. 

 

La teoría X y Y intenta explicar dos formas diferentes de percibir el comportamiento 

humano, el primero abarca un pensamiento más tradicional y el segundo uno más moderno. Esta 

investigación tiene la percepción de que muchos de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Tacna de la sedes: Central e Hipólito Unanue responden más a la teoría X, ya que se cree que para 

que tengan un mejor rendimiento y desempeño laboral se les debe forzar a trabajar, deben ser 

dirigidos y hasta amenazados para alcanzar los objetivos de la empresa. Sin embargo, lo 

recomendado seria trabajar bajo la teoría Y, entendiendo que el empleado está dispuesto a dar lo 

mejor de sí mismo, a esforzarse por cumplir con las tareas que se le confía y a tener la suficiente 

capacidad de asumir mayores responsabilidades; por lo que es necesario que el Gobierno Regional 

de Tacna genere condiciones que permitan a los empleados poder alcanzar sus objetivos 

individuales y dirigir sus esfuerzos para cumplir con los objetivos organizacionales. Asimismo, un 
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escenario también adecuado podría ser donde haya la combinación de ambas teorías, aspirando a 

mejorar la capacidad de los empleados para lograr alcanzar una mayor eficiencia y rendimiento en 

sus actividades.  

 

2.2.2.6. Teoría de las necesidades adquiridas de McClelland 

McClelland (1961) en su teoría de las necesidades sostiene que las personas tienen tres 

tipos de necesidades las cuales son: La necesidad de logro (alcanzar metas), la necesidad de poder 

(intentar controlar a las personas y pretender influir en su comportamiento) y la necesidad de 

afiliación (buscar la colaboración). 

 

Las tres necesidades de McClelland:  

 

- Logro: Es el esfuerzo que ponen las personas para superar los obstáculos y alcanzar el éxito. 

Los individuos con una elevada necesidad de logro tienden a asignarse a ellos mismos tareas 

altamente difíciles con la intención de que estas se conviertan en un reto, sin embargo, estas 

no deben ser imposibles ya que no se lograrían alcanzar dichas tareas, prefieren asumir mayor 

responsabilidad y se exigen cada vez más. Sagie et al. (1996) y citado por Arnold & Randall 

(2012) plantearon seis preferencias de tareas para un empleado con una alta necesidad de 

logro: Tareas que involucran incertidumbre en vez de resultados seguros; difíciles en vez de 

fáciles; implican responsabilidad personal mas no responsabilidad compartida; conllevan un 

riesgo calculado en lugar de que no haya ninguno o sea excesivo; requieren solución de 
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problemas o inventiva, en vez de seguimiento de instrucciones y gratifican la necesidad de 

triunfar, en lugar de asegurar evitar el fracaso, (p. 268). 

- Poder: Es la necesidad de influir y dominar a las demás personas para ser reconocidos por 

ellos como aquellos individuos que tienen el poder. Aquellos individuos que tienen necesidad 

de poder luchan por que prevalezcan y se respeten sus ideas, para lograrlo estas personas se 

esfuerzan por poseer altos cargos dentro del nivel jerárquico de la organización y así controlar 

el comportamiento de las demás personas, McClelland (1989).  

- Afiliación: Es el deseo de las personas de poseer relaciones interpersonales cordiales y 

cercanas con sus compañeros de trabajo, de mantenerse en contacto con las demás personas 

de su entorno y a su vez sentirse valorados, prefieren el trabajo en equipo antes que el trabajo 

individual, porque se sienten más cómodos así, McClelland (1989).  

 

Entender que las personas tienen tres tipos de necesidades (logro, poder y afiliación) y para 

comprender a qué tipo de necesidad está más inclinado el empleado se recomienda realizar un 

diagnóstico de la relación cercana entre empleado-empleado o jefe-empleado; conocer la 

personalidad del otro permitirá a detectar con mayor facilidad la necesidad que más prevalece en 

el empleado, una vez que la organización recopile información sobre la necesidad que destaca más 

entre los empleados podrá entonces desarrollar estrategias que permitan motivar el engagement 

(compromiso) y el desempeño laboral.  
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2.3 Glosario de términos básicos 

 

- Engagement: “El engagement es un estado mental positivo con el trabajo y caracterizado 

por vigor, dedicación, absorción (o concentración en el trabajo). Más que un estado 

especifico y momentáneo, el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo más 

persistente que no está focalizado en un objeto, evento o situación particular (…)”, 

Schaudeli & Salanova (2004, p. 115), Schaufeli & Bakker (2010, pp. 10-24).  

- Vigor: “Altos niveles de energía y resistencia mental en el trabajo, entrega de esfuerzo en 

la realización de sus funciones incluso frente a dificultades”, Bakker et al (2012, p. 67).  

- Dedicación: “Alta implicación laboral junto con la manifestación de un sentimiento de 

significación, entusiasmo, inspiración, orgullo y reto por el trabajo”, Bakker et al. (2012, 

p. 67).  

- Absorción: “Se produce cuando la persona está totalmente concentrada en su trabajo, 

cuando el tiempo se le pasa rápidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar 

de lo que se está haciendo”, Bakker et al. (2012, p. 67).  

- Desempeño laboral: “Conjunto de características o capacidades de comportamiento o 

rendimiento de una persona, equipo u organización, en comparación con los objetivos, 

normas o expectativas previamente definidos”, Chiavenato (2018, p. 206).  

- Desempeño de la tarea: “El cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades 

atribuidas a la producción de un bien o servicio y realización de las tareas administrativas. 

Incluye la mayoría de las tareas en una descripción de puesto convencional”, Robbins &. 

Judge (2017, p. 576).  
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- Civismo: “Acciones que contribuyen al ambiente psicológico de una organización, tales 

como: Brindar ayuda a los demás, respaldar los objetivos organizacionales, tratar con 

respeto a los compañeros, hacer sugerencias constructivas y mencionar aspectos positivos 

sobre el lugar de trabajo”, Robbins & Judge (2017, p. 576).  

- Obstáculos a la productividad: “Acciones que dañan de manera activa la organización, 

tales como: Robo, daños a la propiedad privada (organización), tener un comportamiento 

agresivo hacia los compañeros y ausentarse con frecuencia”, Robbins & Judge (2017, p. 

576).  

- Evaluación de desempeño: “El análisis del desempeño o de la gestión de una persona es 

un instrumento para dirigir y supervisar personal. Uno de sus principales objetivos es el 

desarrollo tanto personal como profesional de los trabajadores, la mejora constante de los 

resultados y el aprovechamiento apropiado de los recursos humanos”, Alles (2005, p. 27).  

- Recursos: “Las organizaciones disponen recursos para ejecutar sus tareas y lograr sus 

objetivos, estos son bienes o servicios que se emplean en la realización de las labores 

organizacionales. La administración precisa varias especializaciones y cada recurso una 

especialización”, Chiavenato (1999, p. 10).  

- Síndrome de burnout: “El síndrome de desgaste profesional o burnout es un estado de 

agotamiento mental, emocional y físico que se presenta como resultado de exigencias 

agobiantes, estrés crónico o insatisfacción laboral”, Ada (2022). 

- Nivel de significancia: “Nivel de la probabilidad de equivocarse y que fija de manera a 

priori el investigador”, Hernández Sampieri (2014, p. 302).  
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1 Tipo, nivel y diseño de la investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Esta investigación es básica ya que busca crear nuevos conocimientos y así ampliar y 

profundizar las teorías sociales, Carrasco (2005).  

 

3.1.2 Nivel de investigación 

Es descriptiva, pues trata de precisar propiedades específicas y características valiosas de 

cualquier fenómeno que se estudie, así también explica tendencias de un grupo o población, 

Hernández Sampieri et.al.  (2014). En esta investigación se está describiendo las características 

que presentan el engagement y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Tacna de las 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Es correlacional, puesto que busca descubrir la relación o grado de asociación que pueda 

haber entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en particular, 

Hernández Sampieri et.al. (2014). Con esta investigación se busca demostrar la correlación 
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existente entre el engagement y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Tacna de las 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Es explicativa, porque tiene como finalidad explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué 

condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o más variables, Hernández Sampieri et.al. 

(2014). Con esta investigación se explica que en el Gobierno Regional de Tacna de las sedes: 

Central e Hipólito Unanue el engagement influye en el desempeño laboral de manera regular. 

 

3.1.3 Diseño de investigación 

El diseño de la investigación es de tipo no experimental transversal porque no se 

manipulan deliberadamente las variables, sino que se observan los fenómenos tal como se dan en 

su contexto natural para analizarlos y a su vez es transversal porque se recolectaran datos en un 

solo momento y en un tiempo único, Hernández Sampieri et.al. (2014). En esta investigación se 

ha diagnosticado al engagement como al desempeño laboral a través de los instrumentos: “The 

Utrecht Work Engagement Scale” (UWES) planteado por Schaufeli & Bakker (2011) y  

“Engagement y desempeño laboral en una empresa privada de servicios de consultoría, Miraflores, 

Lima 2018” planteado por Palma (2018).  
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3.2 Población y muestra 

3.2.1 Población 

Se trabajó con el personal contratado y nombrado del Gobierno Regional de Tacna, sedes: 

Central e Hipólito Unanue, ascendiendo a 244 trabajadores, esto de acuerdo a la información 

proporcionada por la oficina ejecutiva de recursos humanos. 

 

Tabla 3 

 Cantidad de personal contratado y nombrado  

 

 

 

Fuente: RR.HH. del Gobierno Regional de Tacna 

 

3.2.2 Muestra 

Se determinó el tamaño de la muestra mediante la siguiente formula: 

 

Donde: 

N:  Población    =  244 

Z:  Nivel de confianza   =  1,96 (95%) 

P:  Proporción de éxito  =  0,5 

E: Error de estimación  =  0,05 

 

Personal 

contratado D. L. 

N° 276 

Personal 

contratado D. L. 

N° 1057 

Personal 

nombrado D. L. 

N° 276 

Total personal 

Cantidad de 

personal 
20 93 131 244 
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Dando como resultado la siguiente operación: 

 

𝑛 =
(1,96)2(0,5)(1− 0,5)(244)

(0,05)2(244− 1)+ (1,96)2(0,5)(1− 0,5)
 

𝑛 =
(3,8416)(0,5)(0,5)(244)

(0,0025)(243) + (3,8416)(0,5)(0,5)
 

𝑛 =
234,3376

0,6075+ 0,9604
 

𝑛 = 150 

 

Por lo tanto, luego de realizar la operación el tamaño de la muestra es de 150 trabajadores 

del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

 

3.3 Operacionalización de variables 

3.3.1 Variable independiente 

La variable independiente es el engagement y está compuesto por 3 dimensiones: Vigor, 

dedicación y absorción. 
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Tabla 4 

Operacionalización de la variable engagement 

 

 
Nota: Tomado de Manual UWES – Utrecht Work Engagement Scale. Escala Utrecht de 

Engagement en el Trabajo. Preliminary Manual (p. 48), por Schaufeli & Bakker (2011), 

Universidad de Utrecht.  

Elaboración: Propia 

 

 

3.3.2 Variable dependiente 

La variable dependiente es el desempeño laboral y está compuesto por tres dimensiones: 

Desempeño de las tareas, civismo y falta de productividad. 

 

Tabla 5 

Operacionalización de la variable desempeño laboral 

engagement 

ÍTEMS 

p.  
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Nota: Tomado de engagement y desempeño laboral en una empresa privada de servicios de 

consultoría, Miraflores, Lima 2018  (p. 48), por Sandra Palma Calle (2018), Repositorio de la 

Universidad César Vallejo. 

Elaboración: Propia 

 

3.4 Técnicas e instrumentos para la recolección de datos 

3.4.1 Técnicas de recolección de datos 

Se aplicó la técnica de encuesta, para recopilar información de las variables engagement y 

desempeño laboral, por esto se utilizaron dos instrumentos de recolección de datos. 

 

- Cuestionario 1: Engagement 

El cuestionario aplicado para medir la variable engagement fue planteado por Schaufeli & 

Bakker (2011) en su investigación “The Utrecht Work Engagement Scale” (UWES). Está 

compuesta por tres dimensiones: Vigor, dedicación y absorción, cuenta con 17 ítems en total y 

mide cada respuesta en una escala ordinal. 

 

 

 

ÍTEMS 

p.  
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- Cuestionario 2: Desempeño laboral 

El cuestionario aplicado para medir la variable desempeño laboral fue planteado por Palma 

(2018). Está compuesta por tres dimensiones: Desempeño de la tarea, civismo y falta de 

productividad, cuenta con 17 ítems y mide cada respuesta en una escala ordinal. 

 

3.5 Procesamiento y análisis de datos 

3.5.1 Procesamiento de datos 

Se utilizó el programa estadístico IBM SPSS Statistics 22 en español para la construcción 

de tablas y análisis estadístico; y también se utilizó Microsoft Excel 2013. 

 

3.5.2 Análisis de datos 

- Estadística descriptiva 

 

La estadística descriptiva se utilizó para describir y categorizar los datos, ya que se 

recolectó, ordenó y analizó un conjunto de datos con el propósito de describir apropiadamente 

las características de la muestra, así como para las tablas de frecuencia absoluta y relativa; además 

del diagrama de barras de las variables. 
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- Estadística inferencial 

 

Con la estadística inferencial se procedió a realizar las pruebas de hipótesis general e 

hipótesis específicas de la investigación. El estadístico utilizado fue Rho de Spearman para medir 

el grado de correlación entre las variables de estudio. Se encontró que existe correlación 

moderada de Rho = 0.655 entre el engagement y el desempeño laboral. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

4.1 Confiabilidad de los instrumentos 

 

Para determinar la confiabilidad del instrumento de medición de esta investigación se 

utilizó el coeficiente alfa de cronbach, el cual evalúa la confiabilidad u homogeneidad de las 

preguntas o ítems en común, las mismas que presentan alternativas de respuestas policotómicas, 

como las escalas de Likert,  las cuales pueden toman valores en un rango de 0 y 1; donde: 0 

significa confiabilidad nula y 1 confiabilidad total, Corral (2009).  

Según George & Mallery (2003)  sugieren  las  recomendaciones  siguientes para evaluar 

los coeficientes de alfa de Cronbach, (p. 231):  

 

Tabla 6 

Escala de alfa de Cronbach 

 

Nota: Tomado de SPSS for WIndows Tep By Step, 10th 

ed. (p. 231), por George & Mallery (2003), Boston: Allyn 

& Bacon.  
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Para calcular fiabilidad de los instrumentos se utilizó el programa SPSS IBM 22, sin reducir 

algún elemento; es decir de una sola medida, los cuales se presentan en las tablas siguientes: 

 

4.1.1 Variable engagement 

 

Tabla 7 

Alfa de cronbach de la variable engagement 

 
Fuente: Prueba de confiabilidad Software SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

 

Interpretación: En la tabla 7, el alfa de cronbach de la variable engagement fue de 0,940; 

obteniendo el instrumento un excelente nivel de confiabilidad para su aplicación. 

 

4.1.2 Variable desempeño laboral 

 

Tabla 8 

Alfa de Cronbach de la variable desempeño laboral 

 

Fuente: Prueba de confiabilidad Software SPSS 22 

Elaboración: Propia 
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Interpretación: En la tabla 8, el alfa de cronbach de la variable desempeño laboral fue de 

0,950; por lo que el instrumento posee un excelente nivel de confiabilidad para su aplicación. 

 

4.2 Validez del instrumento por expertos 

4.2.1 Variable engagement 

 

Tabla 9 

Valoración de expertos para la variable engagement 

 

 
Fuente: Validación de expertos 
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Tabla 10  

Calificación del instrumento para la variable engagement 

 

  
Fuente: Validación de expertos 

 

Interpretación: En las tablas 9 y 10 la Distancia de Puntos Múltiples (DPP) es de 1.15 y 

se ubica en el intervalo “A” de adecuación total; demostrando que el instrumento supera la prueba 

de validez. 

 

4.2.2 Variable desempeño laboral 

 

Tabla 11 

Valoración de expertos para la variable desempeño laboral 
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Fuente: Validación de expertos 

 

Tabla 12  

Calificación del instrumento para la variable desempeño laboral 

 

 
Fuente: Validación de expertos 

 

Interpretación: En las tablas 11 y 12 la Distancia de Puntos Múltiples (DPP) es 0.82 y se 

ubica en el intervalo “A” de adecuación total; demostrando que el instrumento supera la prueba de 

validez. 
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4.3 Presentación e interpretación de resultados 

4.3.1 Análisis cruzado de engagement y desempeño laboral 

 

Tabla 13 

Análisis cruzado de engagement y desempeño laboral 

ENGAGEMENT 

DESEMPEÑO LABORAL 

TOTAL 

BAJO REGULAR ALTO 

N % N % N % N % 

BAJO 6 4,0 6 4,0 0 0,0 12 8,0 

REGULAR 1 0,7 65 43,3 9 6,0 75 50,0 

ALTO 0 0,0 19 12,7 44 29,3 63 42,0 

TOTAL 7 4,7 90 60,0 53 35,3 150 100 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 
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Figura 6 

Análisis cruzado de engagement y desempeño laboral 

 
 

Fuente: Encuesta que mide el engagement y el desempeño laboral aplicada a los trabajadores, Sedes: 

Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 13 y figura 6 se puede observar que la variable engagement 

tiene un nivel regular de 50% y la variable desempeño laboral tiene un nivel regular de 60% en los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. Por lo que, se 

determina que existe correlación significativa entre la variable engagement y la variable 

desempeño laboral. 
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4.3.2 Contrastación de hipótesis 

 

4.3.2.1 Prueba de normalidad 

 

Para la prueba de normalidad de utilizó la prueba de Kolmogorov - Smirnov, el cual 

determina que si los datos del sig. o p-valor son menores a 0.05 se rechaza la hipótesis nula por no 

posee una distribución normal, pero si los datos del sig. o p-valor son mayores a 0.05 se acepta la 

hipótesis nula por poseer una distribución normal.  

 

 

 

Tabla 14 

Prueba de normalidad 

 

 
Fuente: Prueba de confiabilidad Software SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 14, según la prueba de Kolmogorov-Smirnov la variable 

engagement tiene una significancia de (0,006) y la variable desempeño laboral tiene una 

Engagement 
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significancia de (0,000). Dado que las dos variables obtuvieron una significancia menor a 0.05, la 

distribución no es normal, por lo que se aplicará el estadístico de Rho de Spearman para la 

comprobación de las hipótesis.  

 

4.3.2.2 Hipótesis general 

 

a) Formulación de la hipótesis  

Hipótesis alternativa (H1):  

El engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 

Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

Hipótesis nula (H0):  

El engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 

Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

b) Nivel de significancia 

El nivel de significancia es del 5%, esto es α = 0.05  

 

c) Elección de prueba estadística 

El estadístico de contraste utilizado en la investigación es el coeficiente de correlación de 

Spearman, el cual es aplicado en caso de tener distribuciones no normales. 
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d) Cálculo del p-valor 

Tabla 15 

Correlación de las variables engagement y desempeño laboral 

 
** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

     

Interpretación: En la tabla 15, según la correlación de Rho Spearman, se observa una 

correlación moderada, 0.655 entre las variables engagement y desempeño laboral, con una 

significancia de 0.000. 

 

e) Regla de decisión  

Si valor p > 0.05, se acepta la H0.  

Si valor p < 0.05, se rechaza la H0. 

 

El p-valor encontrado en la tabla 15 es de 0.000, el cual es menor a 0.05. Por tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se concluye que el engagement influye en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 



59 
 

4.3.2.3 Hipótesis específicas 

 

Primera hipótesis específica 

 

a) Formulación de la hipótesis 

 

Hipótesis alternativa (H1):  

El vigor del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 

Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

Hipótesis nula (H0):  

El vigor del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

b) Nivel de significancia 

El nivel de significancia es del 5%, esto es α = 0.05.  

 

c) Elección de prueba estadística 

El estadístico de contraste utilizado en la investigación es el coeficiente de correlación de 

Spearman, el cual es aplicado en caso de tener distribuciones no normales. 
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d) Cálculo del p-valor 

Tabla 16 

Correlación de la dimensión vigor con la variable desempeño laboral 

 
** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 16, según la correlación de Rho Spearman, se observa una 

correlación moderada, 0.644 entre la dimensión vigor del engagement y el desempeño laboral, con 

una significancia de 0.000. 

 

e) Regla de decisión  

Si valor p > 0.05, se acepta la H0.  

Si valor p < 0.05, se rechaza la H0. 

 

El p-valor encontrado en la tabla 16 es de 0.000, el cual es menor a 0.05. Por tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se concluye que el vigor del engagement influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 

2021-2022. 
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Segunda hipótesis específica 

 

a) Formulación de la hipótesis 

 

Hipótesis alternativa (H1):  

La dedicación del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

Hipótesis nula (H0):  

La dedicación del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

b) Nivel de significancia 

El nivel de significancia es del 5%, esto es α = 0.05.  

 

c) Elección de prueba estadística 

El estadístico de contraste utilizado en la investigación es el coeficiente de correlación de 

Spearman, el cual es aplicado en caso de tener distribuciones no normales. 
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d) Cálculo del p-valor 

Tabla 17 

Correlación de la dimensión dedicación con la variable desempeño laboral 

 
** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 17, según la correlación de Rho Spearman, se observa una 

correlación moderada, 0.586 entre la dimensión dedicación del engagement y el desempeño 

laboral, con una significancia de 0.000. 

 

e) Regla de decisión  

Si valor p > 0.05, se acepta la H0.  

Si valor p < 0.05, se rechaza la H0. 

 

El p-valor encontrado en la tabla 17 es de 0.000, el cual es menor a 0.05. Por tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se concluye que la dedicación del engagement influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 

2021-2022.  
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Tercera hipótesis específica 

 

a) Formulación de la hipótesis 

 

Hipótesis alternativa (H1):  

La absorción del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

Hipótesis nula (H0):  

La absorción del engagement no influye en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022. 

 

b) Nivel de significancia 

El nivel de significancia es del 5%, esto es α = 0.05.  

 

c) Elección de prueba estadística 

El estadístico de contraste utilizado en la investigación es el coeficiente de correlación de 

Spearman, el cual es aplicado en caso de tener distribuciones no normales. 
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d) Cálculo del p-valor 

Tabla 18 

Correlación de la dimensión absorción con la variable desempeño laboral 

 
** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 18, según la correlación de Rho Spearman, se observa una 

correlación moderada, 0.538 entre la dimensión absorción del engagement y el desempeño laboral, 

con una significancia de 0.000. 

 

e) Regla de decisión  

Si valor p > 0.05, se acepta la H0.  

Si valor p < 0.05, se rechaza la H0. 

 

El p-valor encontrado en la tabla 18 es de 0.000, el cual es menor a 0.05. Por tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se concluye que la absorción del engagement influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 

2021-2022. 
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4.3.3 Nivel de la variable engagement 

 

Tabla 19 

Nivel del engagement 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

Figura 7 

Nivel de la variable engagement 

 
 

Fuente: Encuesta, que mide el engagement aplicada a los trabajadores, sedes: 

Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

  Frecuencia Porcentaje 

ENGAGEMENT 

Bajo 7 4,7 

Regular 90 60,0 

Alto 53 35,3 

Total 150 100 
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Interpretación: En la tabla 19 y figura 7 se observa que el 60% de los trabajadores 

encuestados presentan un engagement de nivel regular y el 35,3% presenta un engagement de nivel 

alto.  

Resultando que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito 

Unanue poseen un engagement regular producto del compromiso que tiene el personal con la 

organización.   

 

4.3.4 Nivel de la variable desempeño laboral 

 

Tabla 20 

Nivel del desempeño laboral 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia  

 

 

 

 

  Frecuencia Porcentaje 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Bajo 12 8,0 

Regular 75 50,0 

Alto 63 42,0 

Total 150 100 
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Figura 8 

Nivel de la variable desempeño laboral 

 
 

Fuente: Encuesta, que mide el desempeño laboral aplicada a los trabajadores, 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 20 y figura 8 se puede observar que el 50% de los trabajadores 

encuestados considera que tienen un desempeño laboral de nivel regular y el 42% considera que 

tienen un desempeño laboral de nivel alto.  

Resultando que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito 

Unanue poseen un desempeño laboral regular generado por los recursos brindados en la realización 

de sus tareas y el sentir de que su trabajo es valorado.  
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4.3.5 Niveles de las dimensiones del engagement 

 

a) Dimensión: Vigor 

 

Tabla 21 

Nivel de la dimensión vigor 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

Figura 9 

Nivel de la dimensión vigor 

 
Fuente: Encuesta que mide el vigor aplicada a los trabajadores, sedes: Central e 

Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

  Frecuencia Porcentaje 

VIGOR 

Bajo 7 4,7 

Regular 87 58,0 

Alto 56 37,3 

Total 150 100 
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Interpretación: En la tabla 21 y figura 9 se puede observar que la variable engagement en 

su dimensión vigor tiene como resultado que el 58% de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue presentan un nivel regular y el 37,3 % de los trabajadores 

presentan un nivel alto. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el engagement en su dimensión vigor en nivel regular, debido a que presentan moderados 

niveles de energía, ponen esfuerzo en sus actividades y sortean diferentes problemas que se 

presentan en el trabajo. 

 

b) Dimensión: Dedicación 

 

Tabla 22 

Nivel de la dimensión dedicación 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

 

 

 

  Frecuencia Porcentaje 

DEDICACIÓN 

Bajo 8 5,3 

Regular 88 58,7 

Alto 54 36,0 

Total 150 100 
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Figura 10 

Nivel de la dimensión dedicación 

 
 

Fuente: Encuesta, que mide la dedicación aplicada a los trabajadores, sedes: 

Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 22 y figura 10 se puede observar que la variable engagement 

en su dimensión dedicación tiene como resultado que el 58,7 % de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue presentan un nivel regular y el 36 % de los 

trabajadores presentan un nivel alto. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las Sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el engagement en su dimensión dedicación de nivel regular, debido a que presentan 

moderado compromiso con sus puestos de trabajo, son fieles a la organización y habitualmente se 

sienten motivados e inspirados a desempeñar cada vez mejor las actividades de sus puestos. 
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c) Dimensión: Absorción 

 

Tabla 23 

Nivel de la dimensión absorción 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 
 

 

Figura 11 

Nivel de la dimensión absorción 

 
 

Fuente: Encuesta, que mide la absorción aplicada a los trabajadores, sedes: 

Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

  Frecuencia Porcentaje 

ABSORCIÓN 

Bajo 28 18,7 

Regular 78 52,0 

Alto 44 29,3 

Total 150 100 
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Interpretación: En la tabla 23 y figura 11 se puede observar que la variable engagement 

en su dimensión absorción tiene como resultado que el 52% de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue presentan un nivel regular, el 29,3% de los 

trabajadores presentan un nivel alto y el 18,7% de los trabajadores presentan un nivel bajo. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el engagement en su dimensión absorción de nivel regular, debido a que presentan moderada 

concentración en sus funciones laborales, perdiendo algunas veces la noción del tiempo y 

haciéndoseles difícil despegarse de su trabajo. 

 

4.3.6 Niveles de las dimensiones del desempeño laboral 

 

a) Dimensión: Desempeño de la tarea 

 

Tabla 24 

Nivel de la dimensión desempeño de la tarea 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

 

  Frecuencia Porcentaje 

DESEMPEÑO DE 

LA TAREA 

Bajo 34 22,7 

Regular 54 36,0 

Alto 62 41,3 

Total 150 100 
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Figura 12 

Nivel de la dimensión desempeño de la tarea 

 
 

Fuente: Encuesta que mide el desempeño de la tarea aplicada a los trabajadores, 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 24 y figura 12 se puede observar que la variable desempeño 

laboral en su dimensión desempeño de la tarea tiene como resultado que el 41,3% de los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue creen tener un 

nivel alto, mientras que el 36% de los trabajadores creen tener un nivel regular y el 22,7% de los 

trabajadores creen tener un nivel bajo. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el desempeño laboral en su dimensión desempeño de la tarea de nivel alto, presentan alta 

responsabilidad en el cumplimiento de sus obligaciones, en la producción de bienes o servicios y 

en las tareas administrativas. 
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b) Dimensión: Civismo 

 

Tabla 25 

Nivel de la dimensión civismo 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

Figura 13 

Nivel de la dimensión civismo 

 
 

 Fuente: Encuesta que mide el civismo aplicada a los trabajadores, sedes: Central 

e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

  Frecuencia Porcentaje 

CIVISMO 

Bajo 19 12,7 

Regular 85 56,7 

Alto 46 30,7 

Total 150 100 
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Interpretación: En la tabla 25 y figura 13 se puede observar que la variable desempeño 

laboral en su dimensión civismo tiene como resultado que el 56,7% de los trabajadores del 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue creen tener un nivel regular, 

mientras que el 30,7% de los trabajadores creen tener un nivel alto y el 12,7% de los trabajadores 

creen tener un nivel bajo. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el desempeño laboral en su dimensión civismo de nivel regular, regularmente están prestos 

a brindar ayuda a los demás, respetan a sus compañeros y respaldan los objetivos organizacionales.  

 

c) Dimensión: Falta de productividad 

 

Tabla 26 

Nivel de la dimensión falta de productividad 

 

Fuente: SPSS 22 

Elaboración: Propia 

 

 

  

  Frecuencia Porcentaje 

FALTA DE 
PRODUCTIVIDAD 

Bajo 9 6,0 

Regular 84 56,0 

Alto 57 38,0 

Total 150 100 
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Figura 14 

Nivel de la dimensión falta de productividad 

 
 

Fuente: Encuesta que mide la falta de productividad aplicada a los trabajadores, 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Elaboración: Propia 

 

Interpretación: En la tabla 26 y figura 14 se puede observar que la variable desempeño 

laboral en su dimensión falta de productividad tiene como resultado que el 56% de los trabajadores 

del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue creen presentar un nivel regular 

y el 38% de los trabajadores creen presentar un nivel alto. 

Los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de las sedes: Central e Hipólito Unanue 

tienen el desempeño laboral en su dimensión falta de productividad de nivel regular, esto no 

significa algo malo, ya que presentan buena reacción frente a los cambios y tienen baja frecuencia 

de absentismo. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN 

 

En esta investigación, para la hipótesis general se acepta la hipótesis alternativa (H1), “El 

engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Tacna, 

sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación directa positiva moderada 

de (Rho = 0.655) y una significancia de (p<0.05), y se rechaza la hipótesis nula (H0), comprobando 

que existe correlación entre las variables engagement y el desempeño laboral, 

En la primera hipótesis específica, se acepta la hipótesis alternativa (H1), “El vigor del 

engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, 

sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación directa positiva moderada 

de (Rho = 0.644) y una significancia de (p<0.05), y se rechaza la hipótesis nula (H0), comprobando 

que existe correlación entre la dimensión vigor y el desempeño laboral. 

En la segunda hipótesis específica, se acepta la hipótesis alternativa (H1), “La dedicación 

del engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación directa positiva 

moderada de (Rho = 0.586) y una significancia de (p<0.05), y se rechaza la hipótesis nula (H0), 

comprobando que existe correlación entre la dimensión dedicación y el desempeño laboral. 

En la tercera hipótesis específica, se acepta la hipótesis alternativa (H1), “La absorción del 

engagement influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, 

sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación directa positiva moderada 
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de (Rho = 0.538) y una significancia de (p<0.05), y se rechaza la hipótesis nula (H0), comprobando 

que existe correlación entre la dimensión absorción y el desempeño laboral. 

La variable engagement tuvo un coeficiente de alfa de cronbach de 0.940 posicionándose 

en nivel excelente y la variable desempeño laboral tuvo un coeficiente de alfa de cronbach de 0.950 

ubicándose también en nivel excelente.  

Lo instrumentos de engagement y desempeño laboral fueron revisados por tres expertos: 

Dr. Ricardo L. Mendoza Salas, Dra. Mitzi L. del Carmen Linares y Dra. Rina M. Álvarez Becerra, 

para medir la validez de contenido, quienes dieron la calificación de “A”, correspondiente a 

“adecuación total”, Tablas 9, 10, 11, 12 y anexo 4. 
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CONCLUSIONES 

 

En relación a los objetivos establecidos en la presente investigación, se plantean las 

siguientes conclusiones: 

 

Primera 

En la hipótesis general, se comprueba que “El engagement influye en el desempeño laboral 

de los trabajadores del Gobierno Regional Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-

2022”, con una correlación moderada de (Rho=0.655). 

 

Segunda 

En la primera hipótesis específica, se comprueba que “El vigor del engagement influye en 

el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e 

Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación moderada de (Rho=0.644). 

 

Tercera 

En la segunda hipótesis específica, se comprueba que “La dedicación del engagement 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: 

Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación moderada de (Rho=0.586). 
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Cuarta 

En la tercera hipótesis específica, se comprueba que “La absorción del engagement influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e 

Hipólito Unanue, años 2021-2022”, con una correlación moderada de (Rho=0.538). 
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RECOMENDACIONES 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación es que se propone al Gobierno 

Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue implementar las siguientes recomendaciones: 

 

Primera 

  

En la hipótesis general la variable engagement se encuentra en nivel regular con 60% y la 

variable desempeño laboral se encuentra en nivel regular con 50% (Tablas 19 y 20), (pp. 65-66). 

Por lo que, se propone desarrollar un taller de engagement dirigido a trabajadores, para fortalecer 

el compromiso, incrementar el sentido de pertenencia y potenciar los niveles de motivación; 

también realizar un taller de desempeño laboral para fortalecer el rendimiento y productividad de 

los trabajadores.*  

 

Segunda 

 

En la hipótesis específica 1, la dimensión vigor de la variable engagement se encuentra en 

nivel regular con 58% y la variable desempeño laboral se encuentra en nivel regular con 50% 

(Tablas 20 y 21), (pp. 66 y 68). Por lo que, se sugiere al área de recursos humanos desarrollar 

talleres sobre resolución de conflictos laborales, manejo de ansiedad, estrés y autoestima, dirigidos 

por expertos a través de sesiones de trabajo para potenciar el vigor en los trabajadores, elevar el 
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nivel de energía, desarrollar la capacidad de adaptación en el trabajo e incrementar el nivel de 

desempeño laboral.** 

 

Tercera 

 

En la hipótesis específica 2, la dimensión dedicación de la variable engagement se 

encuentra en nivel regular con 58,7% y la variable desempeño laboral se encuentra en nivel regular 

con 50% (Tablas 20 y 22), (pp. 66 y 69). Por lo que, se recomienda al área de recursos humanos 

desarrollar talleres sobre entornos laborales saludables (acoso laboral y síndrome del trabajador 

quemado o burnout*) dirigidos por especialistas para elevar la satisfacción en el trabajo y el 

desempeño de las labores orientadas a la prestación del servicio con calidad. *** 

 

Cuarta 

 

En la hipótesis específica 3, la dimensión absorción de la variable engagement se encuentra 

en nivel regular con 52% y la variable desempeño laboral se encuentra en nivel regular con 50% 

(Tabla 20 y 23), (pp. 66 y 71). Por lo que, se propone al área de recursos humanos desarrollar 

talleres sobre salud y bienestar laboral (trastorno del sueño y alimentación saludable) para 

fortalecer el ambiente laboral, elevar los niveles de productividad, reducir el absentismo laboral, 

incrementar la concentración y aumentar su moral. **** 
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PROPUESTA 

 

Debido a los resultados obtenidos en la investigación se plantea la siguiente propuesta de 

mejora para el engagement y el desempeño laboral. 

 

Aplicación de los bloques de compromiso del Modelo Zinger: 

Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue 

 

 

Tabla 27 

Bloque 1: Alcanzar resultados 

Bloque 1: Alcanzar resultados 

Acción 

El FODA del Gobierno Regional de los años 2015-2018 presenta 

debilidades y amenazas, sugerimos optimizar estrategias para la 

reversión de las debilidades y amenazas de las sedes: Central e Hipólito 

Unanue.  

Objetivo 
Procurar minimizar las debilidades y amenazas del Gobierno Regional, 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Estrategias Metas 

Análisis FODA 
- Diagnóstico de fortalezas, debilidades, oportunidades y 

amenazas al 100%. 

Círculos de calidad 
DIAGNÓSTICO en un 100%. 

- Búsqueda de los problemas en un 80%. 
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- Búsqueda de los hechos e identificación de las causas que 

originan el problema en un 95%. 

- Recopilación de datos en un 90%. 

- Análisis de Pareto en un 95%. 

PRONÓSTICO en un 100% 

- Identificar la solución y plan de implementación en un 100%. 

o Comparación diagramas Como Como – Porque Porque 

en un 65%. 

o Análisis del campo de fuerza en un 35%. 

PRESENTACIÓN GERENCIAL en un 100%. 

Círculo de Deming 

- Planificar: 35% 

- Hacer: 25% 

- Verificar: 15% 

- Actuar: 25% 

Gestión por objetivos 

(MBO) 

- Definir los objetivos de la organización en 50%. 

- Transmitir los objetivos a los empleados en 20%. 

- Supervisar el desempeño en 15%. 

- Evaluar el progreso en 10%. 

- Reconocer los logros en 5%. 
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Carta Gantt del Bloque 1: Alcanzar Resultados 

Análisis FODA 

Fuente: Tomado de Plan Estratégico Institucional – Pliego: 460 Gobierno Regional Tacna 2015-2018 (pp.18-19), por 

la Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial (2015), Gobierno Regional Tacna.  

Condiciones 

obras por impuestos, alianzas 

públicas, privadas y concesiones.  
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Fuente: Tomado de Plan Estratégico Institucional – Pliego: 460 Gobierno Regional Tacna 2015-2018 (pp.18-19), por la 

Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial (2015), Gobierno Regional Tacna.  
 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Círculos de Calidad 

DIAGNÓSTICO 
Gobierno 

Regional 
100% x x x x         

Búsqueda de los 

problemas 

Gobierno 

Regional 
80% x            

Búsqueda de los 

hechos e 

identificación de las 

causas que originan el 

problema 

Gobierno 

Regional 
95%  x           

Recopilación de datos 
Gobierno 

Regional 
90%   x          

Análisis de Pareto 
Gobierno 

Regional 
95%    x         

PRONÓSTICO 
Gobierno 

Regional 
100%     x x x x x    
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Identificar la  solución 

y plan de 

implementación: 

Gobierno 

Regional 
100%     x x x x x    

- Comparación 

diagramas Como 

Como – Porque 

Porque 

Gobierno 

Regional 
65%       x x     

- Análisis del campo 

de fuerza  
Gobierno 

Regional 
35%         x    

PRESENTACIÓN 

GERENCIAL 

Gobierno 

Regional 
100%          x x x 

Círculo de Deming 

Planificar 
Gobierno 

Regional 
35% x x           

Hacer 
Gobierno 

Regional 
25%   x x x        

Verificar 
Gobierno 

Regional 
15%      x x      

Actuar 
Gobierno 

Regional 
25%        x x x   

Gestión por objetivos (MBO) 

Definir los objetivos 

de la organización 

Gobierno 

Regional 
50% x x           

Transmitir los 

objetivos a los 

empleados 

Gobierno 

Regional 
20%   x          

Supervisar el 

desempeño 

Gobierno 

Regional 
15%    x x x       

Evaluar el progreso 
Gobierno 

Regional 
10%       x x     

Reconocer los logros 
Gobierno 

Regional 
5%         x x   

 

Tabla 28 

Bloque 2: Maximizar el rendimiento 

Bloque 2: Maximizar el rendimiento 

Acción 

Se sugiere al Gobierno Regional crear un plan de capacitación en 

habilidades duras y habilidades blandas para mejorar las competencias en: 

Habilidades duras (proceso administrativo y gestión de procesos) y 

habilidades blandas (habilidades sociales, comunicaciones, trabajo en 

equipo y liderazgo) en los trabajadores de las sedes: Central e Hipólito 

Unanue. 
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Objetivo 

Pretender que el Gobierno Regional en las sedes: Central e Hipólito Unanue 

contribuya en la mejora de las habilidades duras y blandas de los 

trabajadores para que tengan un mejor desempeño en sus actividades 

diarias. 

Estrategia Plan de capacitación anual. 

Metas 
- Ejecutar el plan de capacitación en un 65%. 

- Evaluar los resultados en un 35%. 

 

Carta Gantt del Bloque 2: Maximizar el rendimiento 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Plan de capacitación anual 

Ejecutar el plan 

de capacitación 

Gobierno 

Regional 
65% x x x x         

Evaluar los 

resultados 

Gobierno 

Regional 
35%     x x x      

 

Tabla 29 

Bloque 3: Construir relaciones 

Bloque 3: Construir relaciones 

Acción 
Un buen clima laboral fortalece el trabajo en equipo y mejora las relaciones 

laborales de los trabajadores de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Objetivo 
Buscar un clima laboral amigable en el Gobierno Regional, sedes: Central e 

Hipólito Unanue. 

Estrategia Las 5 C del trabajo en equipo. 

Metas 

- Comunicación en 35%. 

- Coordinación en 20%. 

- Complementariedad en 15%. 

- Confianza en 15 %. 

- Compromiso en 15%. 
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Carta Gantt del Bloque 3: Construir Relaciones 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Las 5 C del trabajo en equipo 

Comunicación 
Gobierno 

Regional 
35% x x           

Coordinación 
Gobierno 

Regional 
20%   x x         

Complementariedad 
Gobierno 

Regional 
15%     x x       

Confianza  
Gobierno 

Regional 
15%       x x x    

Compromiso 
Gobierno 

Regional 
15%          x x x 

 

Tabla 30 

Bloque 4: Encaminar el progreso 

Bloque 4: Encaminar el progreso 

Acción 

Fomentar en los trabajadores de las sedes: Central e Hipólito Unanue que 

hagan de cada día un logro, aún con pequeños resultados, con el fin de 

convertirlos en hábitos (30 repeticiones de logros, resulta en hábito), 

desarrollándose pro actividad en los trabajadores pero con reconocimiento 

de la autoridad, así se benefician trabajadores y empresa. 

Objetivo 
Orientación a la formación de hábitos con pequeños logros en el equipo 

humano del Gobierno Regional, sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Estrategia Reconocimiento de pequeños logros. 

Metas 

- Motivar a los trabajadores a encaminarse a necesidades de logro 

superior en un 35%. 

- Logro en un 20%. 

- Reconocimiento en un 20%. 

- Progreso en un 25%. 
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Carta Gantt del Bloque 4: Encaminar el Progreso 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Reconocimiento a pequeños logros 

Motivar a los 

trabajadores a 

encaminarse a 

necesidades de 

logro superior 

Gobierno 

Regional 
35% x x x          

Logro 
Gobierno 

Regional 
20%    x x x x x x x x x 

Reconocimiento 
Gobierno 

Regional 
20%    x x x x x x x x x 

Progreso 
Gobierno 

Regional 
25%    x x x x x x x x x 

 

 

Tabla 31 

Bloque 5: Fomentar el reconocimiento 

Bloque 5: Fomentar el reconocimiento 

Acción 
Diagnosticar los factores que generen sensación de reconocimiento en los 

trabajadores de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Objetivo 
Identificar los indicadores del reconocimiento en los trabajadores de las 

sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Estrategia Reconocer los logros de los trabajadores. 

Metas 

- Negociar con los trabajadores los tipos de reconocimiento en un 

20%. 

- Planificar un programa de reconocimiento en un 50%. 

- Evaluar los resultados en un 30%. 
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Carta Gantt del Bloque 5: Fomentar el Reconocimiento 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Reconocer los logros de los trabajadores 

Negociar con los 

trabajadores los 

tipos de 

reconocimiento 

Gobierno 

Regional 
20% x x           

Planificar un 

programa de 

reconocimiento 

Gobierno 

Regional 
50%   x x x x x x     

Evaluar los 

resultados 

Gobierno 

Regional 
30%         x x x  

 

Tabla 32 

Bloque 6: Momentos maestros 

Bloque 6: Momentos maestros 

Acción 
Procurar buenas relaciones sociales y conexiones entre los trabajadores  de 

las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Objetivo 
Proponer políticas de habilidades sociales en los trabajadores de las sedes: 

Central e Hipólito Unanue. 

Estrategia Plan de comunicación interna. 

Metas 
- Comunicaciones asertivas en un 65%. 

- Minimización de comunicaciones agresivas en un 35%. 

 

Carta Gantt del Bloque 6: Momentos maestros 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Plan de comunicación interna 

Comunicaciones 

Asertivas 

Gobierno 

Regional 
65% x x x x x x       

Minimización de 

comunicaciones 

agresivas 

Gobierno 

Regional 
35%       x x x x   
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Tabla 33 

Bloque 7: Aprovechar las fortalezas 

Bloque 7: Aprovechar las fortalezas 

Acción 
Evaluación de desempeño de 90° para identificar el FODA personal de los 

trabajadores de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Objetivo 
Diagnóstico real del desempeño de los trabajadores en las sedes: Central e 

Hipólito Unanue. 

Estrategia Evaluación de desempeño de 90°. 

Metas 

- Ejecutar la evaluación en un 80%. 

- Identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas en el 

equipo humano de la empresa en un 100%. 

- Diseño de estrategias de reversión de debilidades y amenazas en 

un 70%. 

 

Carta Gantt del Bloque 7: Aprovechar las fortalezas 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Evaluación de desempeño de 90° 

Ejecutar la 

evaluación 

Gobierno 

Regional 
80% x x x x x x       

Identificar 

fortalezas, 

debilidades, 

oportunidades y 

amenazas en el 

equipo humano 

Gobierno 

Regional 
100%       x x     

Diseño de 

estrategias de 

reversión de 

debilidades y 

amenazas 

Gobierno 

Regional 
70%         x x x x 
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Tabla 34 

Bloque 8: Mejorar el bienestar para optimizar la energía  

Bloque 8: Mejorar el bienestar para optimizar la energía 

Acción 
Recomendar la optimización de programas de bienestar social de los 

trabajadores. 

Objetivo 
Propender un clima de salud física y mental adecuado para los trabajadores 

de las sedes: Central e Hipólito Unanue. 

Estrategia Diseño de programas de optimización de la salud física y mental. 

Metas 

- Sensibilización en los beneficios de contar con buena salud física y 

mental en un 15%. 

- Planificación de programas de salud física en un 20%. 

- Planificación de programas de salud mental en un 20%. 

- Aplicación de los programas en un 45%. 

 

Carta Gantt del Bloque 8: Mejorar el bienestar 

Estrategias Responsable Metas 
Meses 

E F M A M J J A S O N D 

Diseño de programas de optimización de la salud física y mental  

Sensibilización 

en los 

beneficios de 

contar con 

buena salud 

física y mental 

Gobierno 

Regional 
15% x            

Planificación 

de programas 

de salud física  

Gobierno 

Regional 
20%  x x x         

Planificación 

de programas 

de salud mental 

Gobierno 

Regional 
20%  x x x         

Aplicación de 

los programas 

Gobierno 

Regional 
45%     x x x x x x x x 
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PROPUESTA PARA APLICAR EN LAS RECOMENDACIONES 

 

*PARA LA PRIMERA RECOMENDACIÓN 

Se propone desarrollar los siguientes talleres para potenciar las variables engagement y 

desempeño laboral. 

 

a. Taller de engagement dirigido a trabajadores para fortalecer el compromiso de los 

trabajadores, incrementar el sentido de pertenencia y potenciar los niveles de motivación.  

 

Tabla 35 

Taller de engagement 

Objetivo Actividades Contenido Responsables Tiempo Resultado 

Fortalecer el 

engagement 

Taller de 

comunicación 

- Tipos de 

Comunicación 

(Asertiva, pasiva y 

agresiva) 
Gobierno 

Regional 

4h 

El 60% de los 

participantes mejorarán 

sus habilidades de 

comunicación.  

- Herramientas de 

comunicación 

eficiente, 

(Repregunta, 

paráfrasis, mensaje 

del yo). 

4h 

Taller de 

liderazgo 

- Tipos de liderazgo. 
Gobierno 

Regional 

4h El 50% de los 

participantes manejarán 

los estilos de liderazgo  

para trabajo en equipo. 

- Liderazgo en la 

sociedad líquida. 
4h 

- Trabajo en equipo. 4h 

Taller de 

inteligencia 

emocional 

- Autoconocimiento. 

Gobierno 

Regional 

2h 

El 55% de los 

participantes aprenderán 

técnicas para controlar su 

inteligencia emocional. 

- Autorregulación. 2h 

- Motivación. 2h 

- Empatía. 2h 

- Habilidades 

sociales. 
3h 

Elaboración: Propia 
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b. Taller de desempeño laboral dirigido a trabajadores para fortalecer el rendimiento y 

productividad de los trabajadores. 

 

Tabla 36 

Taller de desempeño laboral 

Objetivo Actividades Contenido Responsables Tiempo Resultado 

Fortalecer 

el 

desempeño 

laboral 

Taller de 

trabajo en 

equipo 

- Perfiles de los 

trabajadores. 
Gobierno 

Regional 

4h 

El 45% de los participantes 

mejorarán sus habilidades 

para trabajar en equipo. 

- Trabajo de equipo: 

Principios 5 C´s.  
5h 

- Organizaciones 

inteligentes. 
4h 

Taller de 

atención al 

usuario 

- Modernización del 

estado. 

Gobierno 

Regional 

6h 

El 50% de los participantes 

emplearán herramientas en 

la mejora de atención al 

usuario. 

- Plan nacional de atención 

al usuario. 
5h 

- Diagnóstico de las 

necesidades del usuario. 
4h 

- Mejora en la atención al 

usuario. 
4h 

- Competencias de los 

servidores de atención al 

usuario. 

4h 

- Manejo de reclamos y 

sugerencias.  
2h 

Taller de 

gestión de 

personas 

- Clima laboral.  

Gobierno 

Regional 

2h 

El 55% de los participantes 

mejorarán sus habilidades 

en la dirección de personas. 

- Legislación laboral.  6h 

- Competencias directivas. 4h 

- Gestión por 

competencias.  
5h 

- Indicadores para la 

dirección de personas. 
4h 

- Comportamiento 

humano en el trabajo. 
4h 

Taller de 

toma de 

decisiones 

- Estilos de pensamientos. 
Gobierno 

Regional 

2h El 50% de los participantes 

reforzarán sus 

competencias y habilidades 

básicas para la toma de 

decisiones. 

- Condiciones cognitivas. 3h 

- Condiciones 

emocionales. 
3h 

 
Elaboración: Propia 
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**PARA LA SEGUNDA RECOMENDACIÓN 

Se sugiere desarrollar los siguientes talleres para potenciar la dimensión vigor. 

 

a. Potenciamiento del vigor con:  

Talleres en resolución de conflictos laborales, manejo de ansiedad, estrés y autoestima, 

dirigidos por expertos mediante sesiones de trabajo para potenciar el vigor en los trabajadores, 

elevar los niveles de energía, desarrollar la capacidad de adaptación en el trabajo e incrementar 

los índices de desempeño laboral. 

 

Tabla 37 

Talleres en resolución de conflictos, manejo de ansiedad, estrés y autoestima. 

Objetivo Actividades Contenido Responsables Tiempo Resultado 

Fortalecer 

el vigor 

Taller de 

resolución de 

conflictos 

laborales 

- Conciliación 

extrajudicial. 
Gobierno 

Regional 

8h 
El 50% de los participantes 

manejarán los métodos de 

resolución de conflictos en 

conciliación extrajudicial. 

- Arbitraje 8h 

- Peritaje 8h 

Taller de 

manejo de 

ansiedad y 

estrés 

- Estrés laboral.  

Gobierno 

Regional 

3h 

El 60% de los participantes 

manejarán técnicas en 

estrés laboral. 

- Pánico. 3h 

- Concentración y 

relajación: Técnicas. 
4h 

- Técnicas de 

respiración. 
4h 

Taller de 

autoestima 

- Autoestima 

Gobierno 

Regional 

4h El 55% de los participantes 

manejarán herramientas 

para potenciar y mejorar su 

autoestima. 

- Personalidad. 4h 

- Necesidades humanas. 4h 

 
Elaboración: Propia 
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***PARA LA TERCERA RECOMENDACIÓN 

Se recomienda desarrollar las siguientes actividades para potenciar la dimensión dedicación.  

 

a. Potenciamiento de la dedicación con:  

Talleres de entornos laborales saludables dirigidos por especialistas para elevar la 

satisfacción en el trabajo y el desempeño de las labores orientadas a la prestación del servicio 

con calidad. 

 

Tabla 38 

Talleres de entornos laborales saludables 

Objetivo Actividades Contenido Responsables Tiempo Resultado 

Fortalecer 

la 

dedicación 

Taller de 

acoso laboral 

- Acoso laboral. 
Gobierno 

Regional 

4h 
El 55% de los 

participantes 

aplicarán técnicas 

para la prevención 

de acoso laboral.  

- Acoso sexual. 4h 

- Sanciones. 4h 

Taller de 

síndrome del 

trabajador 

quemado o 

burnout* 

- Salud física. 

Gobierno 

Regional 

2h 

El 60% de los 

participantes 

aplicarán técnicas en 

salud física y mental. 

- Salud mental. 2h 

- Gestión del 

tiempo. 
2h 

- Capacidad de 

organización. 
2h 

 
Elaboración: Propia 

* Síndrome del trabajador quemado o burnout 
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****PARA LA CUARTA RECOMENDACIÓN 

Se propone desarrollar los siguientes talleres para potenciar la dimensión absorción.  

 

a. Potenciamiento de la absorción con:  

Talleres de salud y bienestar laboral para fortalecer el ambiente laboral elevando los niveles 

de productividad, reduciendo el absentismo laboral, incrementando la concentración y 

autoestima. 

 

Tabla 39 

Talleres de salud y bienestar laboral 

Objetivo Actividades Contenido Responsables Tiempo Resultado 

Fortalecer la 

absorción 

Taller de 

trastorno del 

sueño 

- Diagnóstico de 

salud, física y 

mental. 

- Insomnio 

Gobierno 

Regional 

 

2h 

 

2h 

El 50% de los participantes 

manejarán pautas y 

herramientas para lograr 

un sueño de calidad. 
- Técnicas del sueño. 3h 

Taller de 

alimentación 

saludable 

- Alimentación sana. 

Gobierno 

Regional 

2h 
El 35% de los participantes 

aplicarán hábitos de 

alimentación saludable y 

prevención de la  

obesidad. 

- Menú saludable. 4h 

- Actividad física. 2h 

 
Elaboración: Propia 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 

 Título: “Engagement y desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sedes: Central e Hipólito Unanue, años 2021-2022” 
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Anexo 2: Cuestionario de engagement 
 

 

  
 

 
Nota: Tomado de UWES - Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (p. 48), por Schaufeli & Bakker (2011), 

Utrecht: Universidad de Utrecht.  
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Anexo 3: Cuestionario de desempeño laboral 
 

 

 

 
 

 
Nota: Tomado de Engagement y desempeño laboral en una empresa privada de servicios de consultoría, Miraflores, 

Lima 2018 (p. 48), por Palma (2018), Repositorio de la Universidad César Vallejo.  
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Anexo 4: Validación de instrumentos 
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Anexo 5: Juicio de expertos 

 

ENGAGEMENT 

Evaluación considerando la opinión de los 3 expertos 
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DESEMPEÑO LABORAL 

 

Evaluación considerando la opinión de los 3 expertos 
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Anexo 6: Solicitudes, trámites y respuestas al Gobierno Regional de Tacna para realizar encuestas 

 



120 
 

 

 



121 
 

 

 

 

  



122 
 

 



123 
 

 



124 
 

 



125 
 

 



126 
 

 



127 
 

 



128 
 

 

é 



129 
 

 

 

engagement 



130 
 

 

 

  



131 
 

 


	Portada
	Hoja de jurados
	Certificado de similitud
	Dedicatoria
	Agradecimiento
	Contenido
	Resumen
	Abstract
	Introducción
	Capítulo I: Planteamiento del problema
	Capítulo II: Marco teórico
	Capítulo III: Marco metodológico
	Capítulo IV: Resultados de la investigación
	Capítulo V: Discusión
	Conclusiones
	Recomendaciones
	Referencias
	Anexos

