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Resumen 

 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la incidencia del 

engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL - Santa, 

Nuevo Chimbote 2022. La investigación fue de tipo no experimental con corte 

transversal, con una población de 100 trabajadores; tomando como criterios de 

inclusión a trabajadores nombrados y CAS y como criterios de exclusión a 

estudiantes que realicen sus prácticas pre profesionales. Para recolectar los datos 

se empleó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario con una 

escala de Likert, y poder medir los niveles de engagement y desempeño laboral. 

Posteriormente, los datos fueron procesados en el programa IBM SPSS v. 21, 

donde obtuvimos la relación de ambas variables mediante el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman. Luego, se determinó que existe una relación 

positiva media significativa entre las variables engagement y desempeño laboral. 

Con respecto al nivel de engagement predomina el nivel medio con 74% y el nivel 

de desempeño laboral es de nivel bajo con 73%, lo que ocasiona que los 

colaboradores no tengan el rendimiento adecuado en la empresa. Para finalizar, 

se concluye que, mientras mayor engagement exista, mayor será el desempeño 

laboral en los trabajadores de la UGEL - Santa. 

 

Palabras clave: Engagement, Desempeño Laboral, UGEL-Santa 
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Abstract  

 

 

 

The general objective of this research was to determine the incidence of 

engagement in the work performance of the collaborators of the UGEL - Santa, 

Nuevo Chimbote 2022. The research was of a non-experimental type with a cross-

sectional cut, with a population of 100 workers; taking as inclusion criteria 

appointed and CAS workers and as exclusion criteria students doing their pre-

professional internships. To collect the data, a survey was used as a technique 

and a questionnaire with a Likert scale as an instrument to measure the levels of 

engagement and work performance. Subsequently, the data were processed in 

the IBM SPSS v. 21 program, where we obtained the relationship between both 

variables by means of Spearman's Rho correlation coefficient. It was then 

determined that there is a significant positive relationship between the variable’s 

engagement and job performance. With respect to the level of engagement, the 

medium level predominates with 74% and the level of work performance is low 

with 73%, which means that the employees do not have an adequate performance 

in the company. Finally, it is concluded that the higher the level of engagement, 

the higher the job performance of UGEL - Santa Fe employees. 

 

Keywords: Engagement, Work Performance, UGEL – Santa 

 

 

 

 

 

 



 

1 

 

I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día las instituciones requieren colaboradores proactivos y comprometidos 

al cien por ciento con su centro de trabajo que se desenvuelvan y desempeñen de 

forma eficiente en las tareas que se les asignan, pues como ya es de 

conocimiento ellos son la parte más importante donde se debe tener en cuenta el 

nivel físico y emocional, teniendo este último una mayor consideración para que 

pueda tener un impacto positivo en el desempeño que presente el colaborador 

dentro de la empresa y se sienta satisfecha en el área donde pertenece. 

Ocon et. al (2016) en su artículo titulado “Nivel de relación del compromiso 

organizacional, comunicación organizacional y la satisfacción del trabajo” nos dice 

que para que una empresa tenga un buen funcionamiento necesita actividades 

innovadoras y espontáneas en las cuales los colaboradores sean partícipes, 

sintiendo un ambiente laboral totalmente distinto motivándolos en su desempeño 

laboral y de esta forma se sientan más comprometidos con sus labores diarias 

logrando cumplir sus objetivos a corto y largo plazo. Nos menciona que la 

productividad y la correcta dirección del personal son los elementos claves para la 

subsistencia de las organizaciones, por lo que la satisfacción del trabajador es 

muy importante, porque de esa forma brindarán una atención de excelente 

calidad. Es por ello que los jefes de cada empresa o área deben entender y tener 

claro que la mejor manera de alcanzar los objetivos y así obtener buenos 

resultados es elevando el rendimiento y la productividad, lo que conlleva a 

requerir de trabajadores comprometidos totalmente con su institución. 

Alcántara (2017) nos dice que, es primordial en una organización que muestren 

total interés hacia el bienestar y la salud psicológica de sus colaboradores, ya que 

investigaciones científicas comprueban que el desempeño se relaciona con el 

engagement laboral, la satisfacción, y la calidad de servicio hacia el público. Las 

empresas hoy en día deben optar por nuevas estrategias basadas en la 

comunicación y en la motivación para que el colaborador muestre un mejor 

desempeño en su área de trabajo.  

A nivel nacional se presenta también que el desempeño laboral es tomado con 

mayor importancia en las instituciones, puesto que las condiciones internas que 
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se presentan como el adecuarse a su puesto de trabajo, la gran posibilidad de 

crecer profesionalmente y la competitividad, las que logran que los trabajadores 

se comprometan con su institución y formen parte de ella en cada proceso. 

Garrido (2018). El engagement forma variables que quieren que el trabajador 

logre, pero hay circunstancias que impiden sea posible, como las condiciones de 

trabajo, trabajos estables con poca formación para las actividades que está 

realizando.  

En una encuesta realizada en nuestro país, se obtuvo como resultado que el 87% 

de las empresas estima que el principal problema es la falta notable de 

compromiso laboral, de forma muy especial los Millennials quienes desarrollan 

nuevas formas de trabajar y producir, teniendo una lenta respuesta por parte de 

las organizaciones. Los líderes de Recursos Humanos señalan que del 87%, el 

60% confesó no tener un programa adecuado para medir y perfeccionar el 

compromiso laboral. Por otro lado, el 12% asegura haber establecido estrategias 

para fortalecer el compromiso laboral y sólo el 7% presenta un alto nivel de 

excelencia en mejoramiento del compromiso laboral por parte de los empleados. 

(Gestión, 2015) 

A nivel local, la mayoría de las empresas en Chimbote tanto públicas como 

privadas se enfocan más en cumplir con lo que el consumidor solicita, sin darle la 

debida importancia, en primer lugar, al nivel de satisfacción del colaborador que 

se relaciona directamente con su desempeño laboral, demostrando así un bajo 

nivel de compromiso sin poder satisfacer al público. En segundo lugar, no 

observan minuciosamente la desmotivación que puedan presentar en su área de 

trabajo, dejando de ser eficaces y eficientes, reduciendo la productividad y 

generando así, malestar en el consumidor al no encontrar respuesta a lo que 

buscan ya que realizan inversiones de tiempo y dinero, sin dejar de lado también 

la falta de organización con la documentación almacenada en cada área, 

generando pérdida de la misma. Las distintas entidades no presentan estrategias 

ante este tipo de dificultades, lo que impide el crecimiento profesional de cada 

colaborador y por ende el crecimiento de la institución en su rubro. Por eso es que 

esta investigación se centrará en realizar una evaluación para medir el 
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compromiso laboral que se relaciona con el desempeño en los colaboradores 

dentro de la Ugel Santa - Nuevo Chimbote. 

La problemática que nace a raíz de la falta de engagement en los colaboradores 

en relación con su nivel de desempeño laboral que preocupó a los docentes que 

asisten a la institución y más aún durante la época de cuarentena, afectando la 

rapidez de respuesta a sus trámites. Por ello, se necesita mejorar su nivel de 

engagement para que sus trabajadores tengan un desempeño exitoso; el 

engagement es fundamental para brindar una atención de calidad. En este caso, 

los colaboradores de la UGEL – Santa, tenían el reto de demostrar el nivel de 

compromiso laboral; debido a la pandemia, todos los trámites se realizaban de 

manera virtual, generándoles así algunas complicaciones sobre todo en las 

personas de la tercera edad. Así mismo, les generó el aprender sobre las nuevas 

plataformas virtuales educativas que son de uso del docente para actualización de 

documentación.  

Visto el problema en el párrafo anterior, podemos mencionar que el problema en 

el presente estudio fue ¿Cómo incide el engagement en el desempeño laboral de 

los colaboradores de la UGEL - SANTA, Nuevo Chimbote 2022? 

Presentamos a continuación las justificaciones que acreditaron la realización del 

presente proyecto y que fueron de gran ayuda:  

La investigación en estudio se realizó con el fin de que pueda ser usada como 

base para las siguientes investigaciones, garantizando el aporte teórico para 

próximos estudios sobre el tema mencionado.  

La justificación práctica que se puede mencionar, es que la investigación sirvió 

como base para otras entidades públicas porque se realizó una evaluación a las 

variables de engagement y desempeño laboral. 

En la justificación social, se determinó que los beneficiados serán tanto los 

docentes como el personal administrativo que asiste periódicamente para realizar 

sus trámites. 
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La justificación metodológica, aportó con la formulación de un nuevo instrumento 

que será aplicado a los colaboradores de la institución para obtener información 

detallada, que próximamente será utilizada para medir el compromiso laboral y 

aplicar nuevas estrategias si es que lo requiera. 

El objetivo general para el presente proyecto de investigación fue: Determinar la 

incidencia del engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

UGEL - SANTA, Nuevo Chimbote 2022. Los objetivos específicos fueron: 

Determinar el nivel de engagement laboral en los colaboradores de la Ugel - 

Santa, Nuevo Chimbote 2022, Determinar el nivel del desempeño laboral en los 

colaboradores de la Ugel - Santa, Nuevo Chimbote 2022, Determinar la incidencia 

de las dimensiones del engagement en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Ugel - Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

Las hipótesis planteadas para la presente investigación fueron: 

H0: No existe incidencia del engagement en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Ugel Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

H1: Existe incidencia del engagement en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Ugel Santa, Nuevo Chimbote 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Pozo (2018) en su investigación tuvo como objetivo principal determinar los 

riesgos psicosociales y el entendimiento de los principales riesgos relacionados 

con el desempeño laboral, especialmente la tasa de rotación de personal. Dicha 

investigación fue de tipo descriptiva y se realizó un estudio a 26 colaboradores, se 

utilizó el cuestionario ISTAS 21 para definir la presencia de riesgos psicosociales. 

Una vez aplicado el cuestionario y posteriormente pasar a analizar y luego 

interpretar los resultados, se concluye lo siguiente: las necesidades psicológicas, 

la inseguridad y el respeto son los principales riesgos psicosociales a los que 

están expuestos los trabajadores, confirmándose así la hipótesis según la cual el 

riesgo psicológico y social, la inestabilidad y respeto afectan el desempeño y la 

rotación de los empleados en el área administrativa de la empresa. 

Politi (2020) en su tesis de estudio no experimental, correlacional, descriptivo no 

experimental, se aplicó el cuestionario mediante la Escala tipo Likert a 39 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Chiclayo arrojando que la 

relación entre el engagement y el desempeño laboral es muy alta y positiva, 

explicando que, mientras mucho mayor sea el nivel de engagement, mayor será 

del mismo modo el nivel de desempeño laboral. La autora concluye que 

predomina un nivel bajo de engagement con 43.6% y un nivel alto de desempeño 

laboral con 20.5%, desarrollando una propuesta que ayude a incrementar los 

niveles de engagement y por ende aumentar también los niveles de desempeño 

laboral en cada uno de los trabajadores de la empresa de telecomunicaciones en 

Chiclayo. 

Lupano, Waisman (2018) en su artículo mencionan que mediante entrevistas a 38 

voluntarios en la ciudad de Buenos Aires (18 hombres, 47.37%; 20 mujeres, 

52.63%). Se necesitó estimar la relación que muestra el engagement con la 

performance y la satisfacción laboral, además de observar diferencias según 

género, edad y antigüedad laboral. La edad promedio fue de 31.82 años. Los 

resultados señalaron agrupaciones positivas entre las tres dimensiones de work 

engagement y la performance laboral, del mismo modo una agrupación positiva 

entre las dimensiones de atención y energía con la satisfacción laboral. 
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Santos (2019) en su proyecto tiene como objetivo principal definir si hay una 

relación entre las variables mencionadas en el estudio entre los colaboradores del 

área administrativa. El estudio es de tipo cuantitativo porque se desea compilar y 

analizar datos relacionados con la conducta, es un modelo descriptivo - 

correlacional porque permite identificar la relación de las dos variables en 

mención, en este caso el Engagement y desempeño laboral. Se trabajó con un 

total de 10 personas para población y muestra, obteniendo como resultado que la 

variable desempeño se encuentra por encima del 81% del rango establecido por 

el instrumento. Finalmente, el autor menciona que, sí se presenta una relación 

positiva entre ambas variables mencionadas, pero que al existir una muestra muy 

pequeña no existe una diferencia estadística significativa. 

Chanduví (2021) en su tesis plantean como objetivo general determinar si las 

variables engagement y desempeño laboral tienen relación, ambos autores 

indican que el estudio es no experimental correlacional, aplicando un cuestionario 

con escala de Likert a una población de 100 colaboradores de la Gerencia 

Regional de Educación de Lambayeque. La investigación arrojó que en los niveles 

de engagement el que predomina es el nivel medio con un 50% ya que los 

colaboradores no encuentran motivación y no se sienten entusiasmados, por 

ende, no están comprometidos totalmente en alcanzar los objetivos de la 

institución. En lo que respecta al nivel de desempeño laboral, el predominante es 

el medio con 40%, lo cual indica que no tienen un rendimiento óptimo dentro de la 

entidad y no permite que culminen sus labores de forma eficiente. Por último, los 

resultados arrojaron que hay una correlación positiva muy fuerte entre ambas 

variables, por lo que, si una variable incrementa, la otra también lo hará. 

Mendoza, Gutierrez (2018) mencionan que su proyecto de investigación es un 

estudio de tipo descriptivo-correlacional de corte transversal. Para la evaluación 

de ambas variables (engagement y desempeño laboral) se elaboraron dos 

cuestionarios: el primero fue del desempeño laboral. Se midió las cinco fases, 

mediante el método Likert. El segundo, se realizó mediante el cuestionario 

“Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo'' que presenta tres dimensiones: 

vigor, dedicación y absorción. Se realizó a través de una muestra de 194 

trabajadores. El procedimiento se hizo mediante el SPSS. El desenlace sería que, 
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el engagement se conecta de forma significativa en un 89.6% con el desempeño 

laboral. Esto los anima a trabajar y aumenta la satisfacción laboral. La dimensión 

de 'vigor' está directamente correlacionada con el 91,3%, la dimensión de 

'dedicación' es del 90% y la dimensión de 'absorción' es del 88,5%.  

Chenet, Bollett, Vargas y Canchari (2019) presentan un estudio con un diseño 

correlacional descriptivo primario. La población está compuesta por 18 docentes. 

Mientras tanto, los resultados descriptivos, el 61,1% mostró muy buena 

motivación laboral, el 33,3% excelente y el 5,6% buena. El 66.7% tiene excelente 

cumplimiento del trabajo, 22,2% bueno y 11,1% regular. En cuanto a las variantes 

de desplazamiento, el 33,3 % tiene ambas excelentes y el 22,2 % muy buena 

motivación y buen desempeño y 5,6% buena motivación y desempeño medio. 

Según la evaluación deductiva final se logró encontrar una relación de manera 

directa entre las variables con Pearson es 0,787 y el nivel de significancia es 0,01 

(bilateral). 

Orbegoso (2020) planteó como objetivo en su investigación que el engagement 

afecta de forma muy significativa en el desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa, explicando que el nivel de engagement incita efectos positivos en los 

resultados de desempeño en sus actividades diarias, lo cual se ve reflejado en el 

nivel de significancia encontrado que por ser menor a 0.05 se demuestra la alta 

relación entre ambas variables. El alto nivel de engagement encontrado en la 

presente investigación se debe a los beneficios otorgados por la empresa a sus 

trabajadores, la preocupación por su seguridad y salud, entre otros factores que 

motiva que se mantengan comprometidos con la misma. 

Gómez Ramirez, P. (2019).  en su objetivo plantea determinar la relación entre el 

engagement y la autoevaluación de desempeño laboral del personal de la 

Universidad de Loreto. Al final de la investigación, al haber obtenido a través del 

coeficiente de Spearman Rho: 0.822 y  α= ,001, los autores concluyen que el 

resultado encontrado describe al engagement como un factor muy influyente en la 

percepción de los trabajadores sobre su autoevaluación del desempeño, es decir, 

mientras se sientan más identificados con su institución, es más probable que los 
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colaboradores presenten actitudes positivas hacia la organización, 

comprometiéndose totalmente para alcanzar el éxito y desarrollo de la misma.  

Quispe (2022) planteó como principal objetivo el determinar la relación entre el 

engagement y desempeño laboral en trabajadores de dos centros de salud. Es 

una correlación cuantitativa, donde la muestra está constituida por 94 

trabajadores. Como resultado, existe una correlación significativa positivo y débil, 

respectivamente, se pudo observar que el 52,1% tiene un nivel de participación 

muy alto y el 58,5% de los trabajadores perciben un alto nivel de desempeño 

laboral, también indica que, entre explosión, dedicación y el desempeño laboral 

tiene una relación, sin embargo, entre la capacidad de carga y el desempeño 

laboral no existe correlación alcanzada antes del desarrollo. En deducción ante el 

progreso del engagement en el personal de los dos centros de salud, si se 

presenta un buen desempeño laboral en la institución. 

Bazán, Chanamé (2022) en su investigación tuvo como objetivo determinar la 

relación entre engagement y desempeño laboral en la Municipalidad de Chiclayo. 

El tipo de estudio es descriptivo - correlativo. El diseño no es un test 

transaccional, ya que no se modifican las variables y la información se recoge en 

un instante. La población fue de 70 colaboradores. Se utilizó la encuesta y el 

cuestionario, que se utilizará para recopilar información cuantitativa de los 

empleados. Entre sus resultados, las personas obtienen 34%, debido a que 

presentan altos niveles de energía y fuerza mental, pero no muestran interés ni 

entusiasmo por sus tareas.  Finalmente se concluye que, sí existe relación entre 

el engagement y el desempeño laboral, pues gracias al coeficiente de correlación 

de Pearson se ha obtenido un 0,757, a la vez es significativo con p < 0,05, 

mostrando la relación una correlación significativamente positiva.  

Sustentamos la presente investigación con una teoría de la administración. El 

enfoque de los recursos humanos se basa en destacar la relación que existe entre 

los jefes de área y los trabajadores de la empresa, con el único fin de que se 

obtengan altos niveles de desempeño a través de la demostración de sus 

conocimientos, su creatividad e iniciativa. Se busca que los trabajadores 

desarrollen sus altos niveles de autodirección y autocontrol, con el modelo en 
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mención no sólo se desea conseguir un alto nivel de desempeño, sino también 

una satisfacción personal del colaborador. Para obtener grandes resultados 

cuantitativos y cualitativos, se pide fomentar una mejor conexión entre los 

colaboradores y la empresa, en donde se complazcan las necesidades de las dos 

partes en mención.  

Respecto a las teorías administrativas relacionadas al estudio, sobre engagement, 

Diaz (2021) nos dice que, actualmente el engagement está relacionado con el 

desempeño y el bienestar de los trabajadores. Desde una perspectiva positiva, los 

trabajadores participantes tienen una actitud más entusiasta y optimista hacia su 

trabajo. En general, el engagement también se asoció con una mayor motivación 

intrínseca y expectativas de eficacia, desempeño, optimismo y autoestima que 

aquellos con baja participación. Se ha observado en muchos estudios que con un 

alto grado de participación existe una conexión directa y positiva con el 

desempeño laboral. Así mismo Cueva, Diaz (2017) El desempeño laboral está 

ligado a la eficiencia y eficacia tanto en el trabajo en equipo como en la 

organización, por lo que es fundamental que los gerentes se esfuercen por 

mejorar la satisfacción de los empleados y, al mismo tiempo, la compenetración 

que tienen con la empresa. Cada vez que los colaboradores se sientan más 

contentos con su trabajo, estarán en las mejores condiciones para realizar un 

trabajo de calidad. Para lograr la satisfacción hoy en día, es fundamental la 

importancia del desarrollo, más una combinación de recursos humanos y nuevas 

tecnologías ya que son esenciales para lograr eficiencia y eficacia en los 

trabajadores dentro de la organización. 

Silva (2018, p. 11) en su libro dice que es importante el desempeño laboral ya que 

potencian a la organización aplicar acciones preventivas y correctivas que hace 

ser un mejor desempeño laboral, se tiene que analizar los factores económicos, 

pero principalmente los que tienen un impacto directo con el comportamiento 

organizacional ya que un defectuoso diseño organizacional puede causar que los 

recursos humanos no sean eficaces ni eficientes.  

Cantero (2021) en su libro dice que el desempeño laboral presenta 2 dimensiones 

básicas para el comportamiento de una organización, la productiva y la contra 
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productiva, la primera es que las conductas están orientadas a los objetivos de la 

organización y la segunda está dirigida a los intereses de la organización. Ambas 

de igual forma ya sean positivas o negativas son desempeño. El desempeño 

consiste en la competencia que los trabajadores realizan el conjunto de 

actividades conocidas como adscritas al puesto del trabajador y que así 

contribuyen producir bienes o servicios. El desempeño no es exclusivo de la 

persona que realiza un puesto de trabajo, sino que es un derecho del trabajador y 

un deber de la empresa comunicarle sus funciones para que su desempeño sea 

efectivo. 

Infante (2018) nos menciona en su libro que el compromiso laboral es el tercer 

elemento en su pirámide de la felicidad laboral, el cual se relaciona con la lealtad 

del trabajador hacia la empresa, por lo que evalúa su permanencia en ella debido 

a una motivación que se espera recibir. El compromiso laboral incorpora la 

felicidad y el entusiasmo que se observa a grandes rasgos en el trabajo que el 

colaborador realiza, asimismo genera una afinidad con la visión y misión de la 

empresa, la alta disposición por aportar mejoras a la empresa y el deseo de 

mantenerse como trabajador activo. El punto de fusión entre la empresa y el 

colaborador, es ese compromiso que se conforma por tres componentes que son: 

lo afectivo, el seguimiento y continuidad y lo normativo. 

Rodríguez (2018) menciona en su libro que Kahn define el compromiso laboral del 

empleado como el beneficio que brinda la empresa a través de sus funciones en 

el trabajo. En este compromiso, las personas presentan un desgaste físico, 

cognitivo y emocional durante el desempeño de sus labores. Se puede decir que, 

el compromiso laboral es el nivel de participación que tiene un empleado hacia su 

organización en conjunto con sus compañeros de trabajo, todo en mejora de la 

organización. Por lo tanto, es necesario que las organizaciones trabajen para 

desarrollar y cultivar el compromiso en los colaboradores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Serrano (2021) menciona que, “una investigación aplicada está orientada a 

buscar respuestas definitivas y concretas para un problema específico, esta 

investigación se relaciona con la prueba de teorías provenientes de la ciencia 

aplicándose a situaciones cotidianas. (pag. 39). Por tal motivo, la presente 

investigación fue de tipo aplicada, dado que se necesita hallar una solución a la 

problemática encontrada en la Ugel Santa, para que esto sea posible, se 

emplearon teorías ya existentes y fundamentadas que sirvieron como base para 

favorecer el desarrollo de la investigación en mención. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Solíz (2019) en su libro nos dice que, “el diseño transversal es el que permite 

estudiar una o más variables, lo cual se puede hacer en un tiempo y espacio 

determinado, sin darle importancia a la secuencia de los eventos”. Entonces, el 

presente estudio es un diseño no experimental que presenta un corte transversal 

porque no se manipularon las variables, por lo que se mantienen en su estado 

natural y se miden las mismas en un tiempo determinado. 

3.1.3 Nivel descriptivo 

Bilbao, Escobar (2020) menciona que “una investigación de tipo correlacional es 

aquella que busca calcular el nivel de relación que hay entre una o más variables 

y cómo interactúan entre sí. Esta relación se da en un mismo contexto y con los 

mismos sujetos en evaluación” (pag. 59). De este modo, esta investigación fue de 

nivel descriptivo correlacional ya que se requiere medir el nivel de relación 

existente entre ambas variables de estudio. 
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 Esquema:    

   M: Muestra 

   O1: Variable engagement 

   O2: Variable desempeño laboral 

       r: Relación 

3.1.4 Enfoque de investigación 

Galeano (2020) menciona que, “el enfoque cuantitativo es empleado en 

investigaciones que recolectan y analizan datos, para que estos arrojen datos 

rigurosos y confiables, donde la validez y el nivel de confiabilidad están basados 

en procedimientos matemáticos” (pág. 14). El enfoque que presenta la 

investigación fue cuantitativo, debido a que se emplearon modelos matemáticos 

que lanzan datos numéricos que posteriormente serán analizados para la 

investigación en mención. 

3.2 Variables y Operacionalización 

La presente investigación tiene como variables, Engagement y Desempeño 

Laboral, las cuales son de naturaleza cualitativa.  

Pereyra (2021) “una variable cualitativa es aquella que describe características o 

cualidades de algún objeto o persona, pero sin la necesidad de usar numeración” 

(pág. 24) 

Variable Independiente: 

La investigación en estudio consideró como variable independiente al 

engagement, siendo de naturaleza cualitativa. 

● Definición conceptual: Mesa (2017) menciona que el engagement es el 

vínculo que está relacionado con la lealtad del trabajador hacia su entidad, que 

debido a su motivación toma la decisión de permanecer en ella. Es un suceso 
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que incorpora la felicidad y el entusiasmo que se relaciona directamente con el 

trabajo que se realiza. 

● Definición operacional: El engagement es el fenómeno que se distingue por 

el nivel de compromiso del empleado hacia la empresa. Esta variable será 

medida mediante un cuestionario con las siguientes dimensiones: vigor, 

dedicación y absorción.   

● Indicadores: Los indicadores que fueron considerados en la variable 

engagement, fueron: tasa de rotación, cumplimiento de objetivos, desarrollo 

profesional y personal, nivel de satisfacción del cliente, clima laboral, análisis 

de sentimiento, reuniones personales. 

● Escala de medición: La escala que se empleó para esta variable es la ordinal. 

Variable Dependiente 

La investigación en estudio consideró como variable dependiente al desempeño, 

siendo de naturaleza cualitativa. 

• Definición conceptual: Chiavenato (2020) define al desempeño laboral como 

el comportamiento o acciones que resaltan en los empleados y que aportan de 

manera significativa sus conocimientos para el logro de las metas en la 

organización. Afirma también que, el desempeño laboral es uno de los puntos 

más importantes dentro de la entidad.  

● Definición operacional: El desempeño es el comportamiento del empleado 

que busca en los objetivos fijados una estrategia para poder lograr un buen 

rendimiento. Esta variable será medida con una encuesta y cuestionario con 

dimensiones: actitudinales y operacionales. 

● Indicadores: Los indicadores que se tomó en cuenta en la variable del 

desempeño fueron actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, disciplina, 

conocimiento, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  

● Escala de medición: La escala que se utilizó para esta variable es la ordinal. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis  

Población 

Robles (2019) dice que la población es el objeto de estudio de la investigación 

que abarca un total y la muestra es una fracción de la población. Ésta debe 

cuantificarse e integrar un conjunto de aquellos que posean una o más 

características en común. 

La población para este estudio fue finita puesto que se empleó al total de 

trabajadores de la UGEL – Santa, siendo la cantidad de 100 empleados.  

● Criterios de inclusión: 

La población que ha sido considerada en la muestra para el estudio responde a 

los siguientes criterios de inclusión. 

- Trabajadores nombrados, contratos CAS. 

● Criterios de exclusión: 

- Estudiantes que temporalmente se encuentran realizando sus 

prácticas pre profesionales. 

Muestra 

Requena (2017) indica que la muestra es el conjunto de personas u objetos 

seleccionados que representan a la población en estudio, de manera especial 

cuando ésta es muy extensa para ser evaluada en su totalidad.  

Al tener nuestra población finita y accesible para aplicar nuestro instrumento, se 

optó por considerar como muestra al total de la población para que los resultados 

sean más verídicos, siendo un total de 100 colaboradores. 

Muestreo 

Unir (2021) nos dice que el muestreo probabilístico aleatorio simple es aquel que 

asegura que aquellos que integran la población tienen la misma opción de ser 
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incluidos en la muestra. Un muestreo de este tipo se encarga de seleccionar a un 

subgrupo que los represente. 

Teniendo ya el tamaño de muestra se pudo realizar el muestreo que fue de tipo 

probabilístico, debido a que fue necesario brindarle a toda la población la misma 

probabilidad que pueda ser elegida. 

Unidad de análisis 

Arteaga (2022) indica que la unidad de análisis es “la cantidad elegida que será 

llevada a estudio, representando con una característica a la población”.  

La unidad de análisis de nuestro estudio fue las personas nombradas y contratos 

CAS, ya que de cada uno se pudo extraer la información necesaria para poder 

cumplir con los objetivos del proyecto de investigación en estudio. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Mejía (2018) asegura que “el proceso que se emplea para un muestreo ya 

establecido es la encuesta, cuyo objetivo es recaudar toda la información 

necesaria de la muestra, donde el instrumento se usa para recopilar los datos a 

través de diferentes preguntas” (p70). Por tal motivo, se utilizó la encuesta, ya que 

nos permitió recaudar toda la información necesaria acerca de la población en 

estudio. 

Instrumento 

Mejía (2018) indica que un cuestionario es “aquel instrumento que se emplea para 

recaudar datos de una población específica en un espacio y tiempo determinado”. 

Por consiguiente, se creó un cuestionario que consta de 25 ítems, contando con 

la totalidad de preguntas con la escala nominal y con valores del 1 al 5 con la 

escala de Likert. 
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Validez 

Tuapanta, Duque, Mena (2017) mencionan que “la validación de un cuestionario 

es realizado por expertos, los cuales miden y validan el mismo para una mayor 

efectividad al momento de aplicarlo” (pág. 38). Dicho esto, la validación del 

cuestionario se hizo mediante el juicio por 3 expertos que le otorgaron la validez al 

instrumento en desarrollo, es así que se aseguró la calidad de cada una de las 

preguntas que se escribieron. 

Confiabilidad 

Tuapanta, Duque, Mena (2017) argumentan que “la confiabilidad se refiere al nivel 

de confianza de los ítems de la encuesta, midiéndose a través de algoritmos 

como el Alfa de Cronbach” (pág. 39). Luego que los expertos validaron el 

instrumento, se aplicó después la prueba piloto para proceder a ingresar los datos 

en el SPSS v.21 y así poder conseguir el nivel de confiabilidad a través del Alfa de 

Cronbach. 

3.5 Procedimientos 

Esta investigación se llevó a cabo en distintas etapas que serán detalladas a 

continuación:  

En la primera etapa se inició con el análisis de la realidad problemática de la 

entidad en estudio, luego pasamos al marco teórico, las fuentes primarias que se 

tomaron como referencia fueron: artículos científicos extraídos de páginas 

indexadas y libros, mientras que las fuentes secundarias fueron: páginas web de 

relevancia, periódicos online, entre otros; finalmente se ajustaron las 

investigaciones previas nacionales e internacionales, propias para este estudio. 

En la segunda etapa se elaboraron la técnica que fue la encuesta y el instrumento 

que fue el cuestionario conformado por 25 ítems en Escala de Likert y se 

realizaron los ajustes respectivos, 12 preguntas para Engagement y 13 preguntas 

para Desempeño Laboral. 

En la tercera etapa se procedió a seleccionar y definir el método para la aplicación 

del cuestionario en campo, sujetándose siempre a las restricciones de salud 
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brindadas por el gobierno central ante el Covid-19, como las restricciones hoy en 

día ya son un poco más accesibles, optaremos por aplicar el cuestionario de 

manera presencial ya que no todos los trabajadores de la UGEL - Santa dominan 

las herramientas digitales. 

Como cuarta etapa tenemos la recolección de datos mediante la aplicación de las 

encuestas realizadas de forma presencial y se procede con la tabulación en el 

programa SPSS v. 21. 

En la quinta etapa se realiza el análisis de la información que fue a través de la 

estadística descriptiva con las tablas de frecuencia. 

Como sexta y última etapa se realiza el informe final de tesis, que incluían la 

discusión de resultados, las conclusiones y las recomendaciones 

correspondientes. 

3.6 Método de análisis de datos 

Primero se recolectaron todos los cuestionarios aplicados a los trabajadores de la 

UGEL - Santa, luego ingresamos los datos en un Excel, se analizan todos los 

datos y finalmente se procesan a través del SPSS v. 21 con la información 

extraída para así obtener toda la información solicitada para plasmarla en la tesis 

final. 

3.7 Aspectos éticos  

La ética profesional fue de mucha importancia para alcanzar los objetivos en este 

proyecto de investigación, desde el correcto manejo de información, el detallar 

todo el procedimiento a seguir y mantener en anónimo a las personas que fueron 

partícipes en este estudio. Todo lo mencionado conllevó a tener información de 

forma veraz, puesto que se menciona a nuestra casa de estudios, la Universidad 

César Vallejo, y en todo momento se desarrolló el presente estudio de manera 

precisa, responsable y al tiempo indicado. 

A los participantes que colaboraron con el correcto llenado de los cuestionarios se 

les brindó la información necesaria sobre el objeto de estudio, y los posibles 

resultados que se obtengan de todo lo recopilado. 
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Finalmente, se respetó la autoría de cada referencia plasmada en el presente 

estudio, todo ello ha sido procesado de manera correcta sin ninguna modificación. 

Así mismo, se mantuvo la estricta aplicación de las Normas APA 7ma edición. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo general: Determinar la incidencia del engagement en el desempeño 

laboral de los colaboradores de la UGEL - SANTA, Nuevo Chimbote 2022 

Tabla 1 

Incidencia del engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022 

Correlaciones 

 Engagement Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

 

. 

100 

,340** 

 

,001 

100 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,340** 

 

,001 

100 

1,000 

 

. 

100 

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

Nota. La tabla muestra la incidencia del engagement en el desempeño laboral de 

los colaboradores de la UGEL – Santa. 

Interpretación: 

La tabla 1 muestra que existe una correlación significativa entre las variables 

engagement y desempeño laboral debido que el valor de significancia bilateral es 

0,001. El valor obtenido de correlación de las variables es 0,340** lo que indica 

que el valor de correlación es positiva media, basándonos en los rangos de 

correlación.  
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Objetivo específico 1: Determinar el nivel de engagement laboral en los 

colaboradores de la Ugel - Santa, Nuevo Chimbote 2022 

Tabla 2 

Nivel de engagment laboral en los colaboradores de la UGEL - Santa, Nuevo 

Chimbote 2022. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 5 5% 

Medio 74 74% 

Bajo 21 21% 

Total 100 100% 

Nota. La tabla muestra los niveles de engagement obtenidos en el programa 

SPSS. 

Figura 1 

Nivel de engagement en los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 

2022. 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra los porcentajes según el nivel de engagement en los 

colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

Interpretación: 

En la tabla 2 se observa con el 74% un nivel medio de engagement por parte de 

los colaboradores de la UGEL – Santa, siendo la mayor parte del total; el 21% con 

un nivel bajo, mientras que el 5% el nivel alto. 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel de desempeño laboral en los 

colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

Tabla 3 

Nivel de desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo 

Chimbote 2022. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 9 9% 

Medio 18 18% 

Bajo 73 73% 

Total 100 100% 

Nota: La tabla muestra los niveles de engagement obtenidos en el programa 

SPSS.  

Figura 2 

Nivel de desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo 

Chimbote 2022. 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra los niveles de desempeño laboral en los colaboradores de 

la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

Interpretación: 

La tabla 3 nos indica un nivel bajo de desempeño laboral por parte de los 

colaboradores de la UGEL – Santa representado por un 73%, por otro lado, el 

18% muestran un nivel medio de desempeño laboral, y finalmente el 9% muestra 

un nivel alto. 
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Objetivo específico 3: Determinar la incidencia de las dimensiones del 

engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL – 

Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

Tabla 4 

Incidencia de las dimensiones del engagement en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022. 

 Desempeño 

intervalos 

Rho de 

Spearman 

Vigor intervalos Coeficiente de correlación ,262** 

Sig. (bilateral) ,009 

N 100 

Dedicación 

intervalos 

Coeficiente de correlación ,115 

Sig. (bilateral) ,253 

N 100 

Absorción 

intervalos 

Coeficiente de correlación ,249* 

Sig. (bilateral) ,013 

N 100 

  

TOTAL: 

,626 

        ,473 

  100 

Nota. La tabla muestra la incidencia de las dimensiones del engagement en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 

2022. 

Interpretación:  

La tabla 4 muestra la dimensión Vigor que tiene una relación positiva media de 

0,262** con la variable Desempeño Laboral, esto significa que existe una 

incidencia media y significativa a nivel 0,01, resultando un coeficiente de 

correlación 0,262** y un nivel de significancia 0,09. 

Del mismo modo, se observa que, la dimensión Dedicación presenta una relación 

positiva media de 0,115 con la variable desempeño laboral, lo cual significa que 

no hay una correlación significativa, con un nivel de significancia de 0,253. 

Por último, muestra a la dimensión absorción que tiene una relación positiva 

media de 0,249* con la variable desempeño laboral, lo que significa que existe 

una correlación media y significativa a nivel 0,05, resultando un nivel de 

significancia de 0,013. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente estudio se obtuvieron los resultados de las variables en mención, 

y, luego de haber analizado las variables de la investigación y lo considerado en 

el marco teórico, se realizó una discusión en base a los estudios previos con 

características similares a los objetivos para fortalecer este trabajo. 

En relación al objetivo general que es, determinar la incidencia del engagement 

en el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL – Santa, se obtuvieron 

como resultados que, entre las variables engagement y desempeño laboral, se 

observa una correlación positiva media de 0,340** con significancia al nivel 0,01, 

definida por Rho de Spearman, lo que muestra que están altamente 

correlacionadas. Estos resultados fueron contrastados por Politi (2020), lo cual, a 

través de la correlación con el valor de 0,859 determina que, si existe una gran 

incidencia de la variable engagement sobre el desempeño laboral, descartando 

que las variables en estudio sean independientes entre sí. Por otra parte, se 

verifica que los colaboradores de la UGEL – Santa para que muestren un buen 

desempeño laboral al público, éstos deben presentar altos valores de 

engagement con la institución y de esta forma brindarán una atención de calidad. 

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron en el primer objetivo específico, 

que fue determinar los niveles de engagement en los colaboradores de la UGEL - 

Santa, se muestra que el engagement de los colaboradores de la UGEL - Santa 

predomina el nivel medio con 74%, lo cual se reafirma por los resultados 

obtenidos en la investigación de Chanduvi (2021) con una ligera diferencia, ya 

que el estudio a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación de 

Lambayeque arrojaron un nivel medio de engagement del 50%, esto debido a que 

las dimensiones absorción y dedicación son las que afectan de manera directa a 

la variable engagement, lo que genera que muchos de los colaboradores no se 

sientan comprometidos con cumplir los objetivos de la empresa. El estudio 

concluye que sí existe una correlación positiva fuerte entre las dimensiones 

engagement y desempeño laboral, indicando que, si una variable incrementa, por 

ende la otra también lo hará. 
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Respecto a los resultados obtenidos en el segundo objetivo que es determinar el 

nivel de desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL - Santa, a través de 

una conversación con algunos docentes que asisten por los servicios que brinda 

la entidad, obtuvimos que el rendimiento de los colaboradores no es el adecuado, 

calificándolo como nivel bajo con 73%, estos resultados fueron comparados por 

Bazán, Chanamé (2022) que realizaron su investigación sobre el engagement y 

su relación con el desempeño laboral de los colaboradores de Municipalidad 

Provincial de Chiclayo, cuyos resultados arrojan un nivel bajo de 26%. Por otro 

lado, si bien es cierto que se muestran resultados con porcentajes considerables, 

los investigadores mencionan que si los colaboradores tuvieran un nivel de 

desempeño alto, éstos se desenvolverían de manera eficiente y cumplirían todas 

la metas y objetivos de manera totalmente satisfactoria, aportando un gran valor a 

la organización.   

El estudio concluye que los colaboradores se encuentran en un nivel medio de 

desempeño, puesto que ellos sienten que les hace falta un impulso que los motive 

a cumplir una determinada actividad diaria, lo cual afecta directamente con la 

satisfacción laboral y se ve reflejado en las relaciones laborales.  

Con respecto al tercer objetivo que fue determinar la incidencia de las 

dimensiones del engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 2022, se determinó que la dimensión Vigor tiene 

una relacion positiva media de 0,262** con la variable Desempeño Laboral, esto 

significa que existe una incidencia media y significativa a nivel 0,01, resultando un 

coeficiente de correlación 0,262** y un nivel de significancia 0,09. Del mismo 

modo, se observa que, la dimensión Dedicación presenta una relación positiva 

media de 0,115 con la variable desempeño laboral, lo cual significa que no hay 

una correlación significativa, con un nivel de significancia de 0,253. Por último, 

muestra a la dimensión absorción que tiene una0 relación positiva media de 

0,249* con la variable desempeño laboral, lo que significa que existe una 

correlación media y significativa a nivel 0,05, resultando un nivel de significancia 

de 0,013. 

Estos resultados son comparados por Santos (2019) la cual analizó la relación 

entre engagement laboral y desempeño por competencias en trabajadores del 
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área administrativa de la empresa Coinobras SAS, en su proyecto tuvo como 

objetivo principal definir si hay una relación entre el engagement y el desempeño 

por competencias entre los colaboradores del área administrativa. Se trabajó con 

un total de 10 personas para población y muestra, obteniendo como resultado que 

la variable desempeño se encuentra por encima del 81% del rango establecido 

por el instrumento, sí se presenta una relación positiva entre ambas variables 

mencionadas, pero que por existir una muestra muy pequeña no existe una 

diferencia estadística significativa; así mismo Mendoza, Gutierrez (2018) mediante 

su investigación  sobre la relación del Engagement en el Desempeño Laboral del 

personal del hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, los trabajadores tenían 

que ser capaces de involucrarse con el paciente incluso ante las dificultades que 

fue el trabajo diario en pandemia, el horario flexible, enfrentarse a una crisis, los 

pacientes no quedaban satisfechas con los servicios que reciben así que  se 

realizó una muestra de 194 trabajadores.  

El desenlace sería que, el engagement se conecta de forma significativa en un 

89.6% con el desempeño laboral. Esto los anima a trabajar y aumenta la 

satisfacción laboral. La dimensión de 'vigor' está directamente correlacionada con 

el 91,3%, la dimensión de 'dedicación' es del 90% y la dimensión de 'absorción' es 

del 88,5%, esto hace que trabajen con entusiasmo, aumenten la satisfacción 

laboral y crean un mejor desempeño ya que si no hay esto, repercute en los 

trabajadores y esto afecta a la entidad. Por otro lado, Orbegoso (2020) que 

investigó El engagement y el desempeño laboral en el personal del Área de 

Abastecimientos-Ilo de la empresa minera Southern Perú Copper Corporation, 

2019, su nivel de compromiso provocó efectos positivos en los resultados de 

desempeño en sus labores.  

El alto nivel de engagement encontrado se debe a los beneficios otorgados por la 

propia empresa a sus trabajadores, la preocupación por su seguridad y salud, 

entre otros factores que les permite se mantengan comprometidos con la misma. 

El compromiso tiene un gran impacto en el desempeño laboral de un empleado. 

Sin embargo, es necesario señalar que las empresas deben tener en cuenta 

profundizar en otros factores que pueden generar brechas en los procesos 
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operativos y considerar diversos aspectos de optimización a través de los 

sistemas de información. 

Se observa del mismo modo en forma de paridad con Bakker (2015) y Diaz (2021) 

en sus artículos científicos mencionan la importancia que tiene la buena gestión 

dentro de las empresas en base al engagement laboral para que los 

colaboradores muestren de manera positiva un buen desempeño laboral, 

observando así que una variable está relacionada con la otra. Luego de la 

evaluación respectiva a los trabajadores de la Ugel Santa, según el autor antes 

mencionado, se pudo obtener que no presentan un nivel alto de engagement lo 

que afecta directamente al desempeño laboral dentro de su centro de trabajo, por 

lo que los asistentes muestran un gran descontento con la atención que se les 

brinda. Es por esto que los autores mencionan que, el personal debe estar 

altamente motivado y capacitado para brindar una atención de calidad a los 

usuarios, ya que al estar relacionadas directamente las dos variables, al tener una 

mejor motivación y enriquecimiento en conocimientos, ellos presentan un nivel de 

engagement más alto, por ende su desempeño dentro de la empresa será 

también alto, de esta forma tendrán una mayor aceptación por parte de los 

usuarios que asisten diariamente a la Ugel Santa, brindándoles una calificación 

alta y saliendo satisfechos de las instalaciones de la entidad. 

Luego del planteamiento del problema general y comparando con los resultados 

de manera general, podemos encontrar que, a mayor engagement si se logra 

evidenciar un alza en los niveles de desempeño laboral. Así mismo, se debe 

hacer un énfasis en algunos puntos del instrumento que fue aplicada a la 

población, ya que arrojaron resultados estadísticamente significativos. Por otro 

lado, las actividades que realiza la entidad en relación con el bienestar de sus 

trabajadores se pueden mejorar para obtener mejores resultados en estudios que 

sean realizados a futuro. 

Es necesario mencionar que los resultados que se muestran en el presente 

estudio fueron contrastados, comparados y relacionados con los datos que se 

tienen de trabajos previos, a través de una evaluación crítica a cada uno de los 

resultados de las investigaciones, incluida la nuestra. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Respecto al objetivo general, se concluye que el engagement influye en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL - Santa, arrojando una 

correlación positiva media significativa de 0,340** y una significancia de bilateral 

de 0,001, en tal sentido, al tener mayor engagament se tendrá mayor desempeño 

laboral por parte de los colaboradores. 

2. En referencia al primer objetivo específico, el nivel de engagement en los 

colaboradores de la UGEL - Santa se diagnosticó que el 74% se encuentra en el 

nivel medio, lo que determina que el personal no se encuentra totalmente 

motivado para realizar sus tareas lo que ocasiona que los objetivos no se cumplan 

de manera eficiente. 

3. El segundo objetivo específico, se determinó que en el nivel de desempeño 

laboral en los colaboradores de la UGEL - Santa predomina el nivel bajo con 73%, 

lo que indica que los colaboradores muestran un deficiente resultado en función a 

las tareas asignadas. 

4. Para finalizar, se calculó la relación entre las dimensiones del engagement y la 

variable desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL - Santa, a través del 

coeficiente de correlación de Spearman, obteniendo como resultado que la 

dimensión vigor presenta un coeficiente de correlación positiva media de 0,262**, 

la dimensión dedicación arroja una correlación positiva media de 0,115, y la 

dimensión absorción presenta una correlación positiva media de 0,249**. 

Concluyendo que, las variables son proporcionales y se relacionan entre sí, a 

mayor engagement, mayor desempeño laboral mostrarán los colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES  

1. Recomendar al jefe de personal mejorar las relaciones laborales, generando 

empatía entre compañeros de trabajo, reconocimiento por las labores 

desempeñadas, reforzar las actividades de integración con talleres especializados 

en temas de desarrollo de habilidades blandas, aumentando así el nivel de 

compromiso, generando un ambiente laboral óptimo y obteniendo mejores 

resultados. 

2. Realizar seguimiento al desempeño laboral de los colaboradores a través de 

evaluaciones de desempeño, lo cual permitirá llevar un registro del rendimiento y 

según ello realizar las mejoras respectivas en las deficiencias halladas, 

potenciando así sus diferentes habilidades para que sean más eficientes en sus 

actividades laborales. 

3. Se recomienda utilizar estrategias motivacionales en base al desempeño de los 

colaboradores, premiando el esfuerzo de cada uno de ellos, a través del 

reconocimiento del trabajador del mes con premios e incentivos. 

4. Ejecutar estrategias para fortalecer la relación que presentan las variables 

engagement y desempeño laboral, para que la correlación sea positiva alta, ya 

que se comprobó estadísticamente que a mayor engagement, mayor será el 

desempeño laboral. Del mismo modo, incentivar ciertas actividades que permitan 

relacionarse con todo el personal y así expresar sus emociones respecto al 

trabajo, monitoreando se cumpla la mejoría de las relaciones entre los 

trabajadores y como consecuencia se obtiene un mejor desempeño laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Escala 

de 

medición 

Engagement Mesa (2017) menciona que 

el engagement es el vínculo 

que está relacionado con la 

lealtad del trabajador hacia 

su entidad, que debido a su 

motivación toma la decisión 

de permanecer en ella. Es 

un suceso que incluye la 

felicidad y el entusiasmo 

que se relaciona 

directamente con el trabajo 

que se realiza. 

El engagement es el 

fenómeno que se distingue 

por el nivel de compromiso 

del empleado hacia la 

empresa. Esta variable será 

medida a través de un 

cuestionario mediante las 

siguientes dimensiones: 

vigor, dedicación y 

absorción.  

Vigor Relaciones 

personales 

Satisfacción del 

cliente 

Ordinal 

Dedicación Cumplimiento de 

objetivos 

Desarrollo 

profesional y 

personal 
 

Absorción Tasa de rotación 

Clima laboral 
 



 

 

Desempeño 

Laboral     

Chiavenato (2020) define al 

desempeño laboral como el 

comportamiento o acciones 

que resaltan en los 

empleados y que aportan de 

manera significativa sus 

conocimientos para el logro 

de las metas en la 

organización. Afirma 

también que, el desempeño 

laboral es uno de los puntos 

más importantes dentro de 

la entidad.  

El desempeño es el 

comportamiento del 

empleado que busca en los 

objetivos fijados una 

estrategia para poder lograr 

un buen rendimiento. Esta 

variable será medida con 

una encuesta y cuestionario 

con dimensiones: atención, 

energía, productividad. 

Actitudinales Actitud 

cooperativa 

Iniciativa 

Responsabilidad 

Ordinal 

Operacionales Disciplina 

Conocimiento 

Calidad 

Cantidad 

Exactitud 

Trabajo en equipo 

Liderazgo 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT Y DESEMPEÑO LABORAL 

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada ítem y marque con una “x” la 

alternativa que da respuesta a las preguntas planteadas a continuación; y en las 

columnas siguientes de cada uno de los enunciados, marcar según la siguiente 

escala:  

Nunca Casi Nunca Ocasionalmente  Casi Siempre Siempre 

1 2 3  4 5 

 

Nº DIMENSIONES 

VALORACIÓN 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 
 

N
U

N
C

A
 

O
C

A
S

IO
N

A
L

M

E
N

T
E

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

Dimensión 1: Vigor 

1 

¿Compartes experiencias laborales con 

tus compañeros de trabajo dentro y 

fuera de tu área para un mayor 

aprendizaje entre todos? 

     

2 

 ¿El comportamiento que presentan mis 

compañeros de trabajo es 

transparente? 

     

3 

¿Sientes que recibes la capacitación 

necesaria para brindar una atención de 

calidad? 

     

4 

¿Considera usted que los usuarios 

están satisfechos con la atención que 

se les brinda? 

     



 

 

Dimensión 2: Dedicación 

5 

¿Te brinda la entidad los recursos para 

cumplir con los objetivos? 

     

6 

¿Considera usted que el trabajo en 

equipo es elemento fundamental para 

cumplir las metas institucionales? 

     

7 

¿Tu jefe motiva tu crecimiento 

profesional? 

     

8 

En el último año, ¿sientes que has 

tenido oportunidades de aprender y 

mejorar como profesional dentro del 

trabajo? 

     

Dimensión 3: Absorción 

9 

¿Existe rotación laboral dentro de tu 

área de trabajo? 

     

10 

¿Qué tan a menudo se publican nuevas 

convocatorias de trabajo para personal 

en su área? 

     

11 

¿Me siento muy cómoda(o) en mi área 

de trabajo? 

     

12 

¿Son positivas las relaciones entre los 

compañeros de trabajo de mi área? 

     

Dimensión 4: Actitudinales 

13 

¿Existe un grato ambiente de 

colaboración en las actividades entre 

mis compañeros de trabajo? 

     

14 

¿El jefe inmediato muestra su 

colaboración y entusiasmo para con los 

trabajadores de la entidad? 

     

15 

¿Muestra iniciativa para realizar sus 

labores o espera que su jefe inmediato 

le indique? 

     



 

 

16 

¿Soy capaz de sugerir mejoras 

respecto a los procesos que se realizan 

dentro de mi área? 

     

17 

¿Es persistente con sus actividades 

hasta alcanzar la meta fijada? 

     

18 

¿Asume con total responsabilidad las 

tareas que le son asignadas a diario? 

     

Dimensión 5: Operacionales 

19 

¿Sigo las normas que brinda mi centro 

de trabajo? 

     

20 

¿Puedo aplicar los conocimientos 

adquiridos en los talleres que brinda mi 

centro de trabajo en mis actividades 

diarias? 

     

21 

Cuando se observan errores en el 

trabajo, ¿recibo feedback de mis 

compañeros de área para mejorar? 

     

22 

Cuando llega usted a su centro de 

trabajo, ¿comienza a trabajar de 

manera inmediata? 

     

23 

¿Presento un grado de exactitud 

adecuado al realizar mis labores 

diarias? 

     

24 

¿Mi productividad mejora cuando 

realizo trabajo en equipo? 

     

25 

¿Su jefe inmediato muestra un 

liderazgo adecuado que ayuda a lograr 

los objetivos? 

     



 

 

Anexo 3: Validación del instrumento (Ficha de Validación) 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
La validación del instrumento se llevó a cabo por 3 licenciados en Administración que ahora tienen el 

grado de Magister. 
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E
N

G
A

G
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M
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Vigor 

Relaciones 
personales 

¿Compartes experiencias 

laborales con tus 

compañeros de trabajo 

dentro y fuera de tu área 

para un mayor aprendizaje 

entre todos? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

¿El comportamiento que 

presentan mis compañeros 

de trabajo es 

transparente? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Satisfacción 

del cliente 

¿Sientes que recibes la 

capacitación necesaria 

para brindar una atención 

      

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  



 

 

de calidad? X X X X 

¿Considera usted que los 

usuarios están satisfechos 

con la atención que se les 

brinda? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Dedicación 

Cumplimient

o de 

objetivos 

¿Te brinda la entidad los 

recursos para cumplir con 

los objetivos? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

¿Considera usted que el 

trabajo en equipo es 

elemento fundamental 

para cumplir los objetivos 

trazados? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Desarrollo 

profesional y 
personal 

¿Tu jefe motiva tu 

crecimiento profesional? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

En el último año, ¿sientes 

que has tenido 

oportunidades de aprender 

y mejorar como profesional 

dentro del trabajo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Absorción 
Tasa de 

rotación 

¿Existe rotación laboral 

dentro de tu área de 

trabajo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

¿Qué tan a menudo se               



 

 

publican nuevas 

convocatorias de trabajo 

para personal en su área? 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

 

 

X 

Clima laboral 

¿Me siento muy satisfecha 

(o) en mi área de trabajo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 ¿Son positivas las 

relaciones entre los 

compañeros de trabajo de 

mi área? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 
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Actitudinales 

Actitud 
cooperativa 

¿Existe un grato ambiente 

de colaboración en las 

actividades entre mis 

compañeros de trabajo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

¿El jefe inmediato muestra 

su colaboración y 

entusiasmo para con los 

trabajadores de la 

entidad? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Iniciativa 

¿Muestra iniciativa para 

realizar sus labores o 

espera que su jefe 

inmediato le indique? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  



 

 

¿Soy capaz de sugerir 

mejoras respecto a los 

procesos que se realizan 

dentro de mi área? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Responsabili
dad 

¿Es persistente con sus 

actividades hasta alcanzar 

la meta fijada? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

¿Asume con total 

responsabilidad las tareas 

que le son asignadas a 

diario? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Operacionales 

Disciplina 

¿Sigo las normas que 

brinda mi centro de 

trabajo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Conocimient
o 

¿Puedo aplicar los 

conocimientos adquiridos 

en los talleres que brinda 

mi centro de trabajo en mis 

actividades diarias? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Calidad 

Cuando se observan 

errores en el trabajo, 

¿recibo feedback de mis 

compañeros de área para 

mejorar? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  



 

 

Cantidad 

Cuando llega usted a su 

centro de trabajo, 

¿comienza a trabajar de 

manera inmediata? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Exactitud 

¿Presento un grado de 

exactitud adecuado al 

realizar mis labores 

diarias? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Trabajo en 
equipo 

¿Mi productividad mejora 

cuando realizo trabajo en 

equipo? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

Liderazgo 

¿Su jefe inmediato 

muestra un liderazgo 

adecuado que ayuda a 

lograr los objetivos? 

      

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 

  

 

 

X 
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Vigor 

Relaciones 
personales 

¿Compartes 

experiencias laborales 

con tus compañeros de 

trabajo dentro y fuera 

de tu área para un 

mayor aprendizaje 

entre todos? 

     

X  X  X  X 

  

¿El comportamiento 

que presentan mis 

compañeros de trabajo 

es transparente? 

     

X  X  X  X 

  

Satisfacción 
del cliente 

¿Sientes que recibes la 

capacitación necesaria 

     
X  X  X  X 

  



 

 

para brindar una 

atención de calidad? 

¿Considera usted que 

los usuarios están 

satisfechos con la 

atención que se les 

brinda? 

     

X  X  X  X 

  

Dedicación 

Cumplimient

o de 

objetivos 

¿Te brinda la entidad 

los recursos para 

cumplir con los 

objetivos? 

     

X  X  X  X 

  

¿Considera usted que 

el trabajo en equipo es 

elemento fundamental 

para cumplir los 

objetivos trazados? 

     

X  X  X  X 

  

Desarrollo 

profesional y 
personal 

¿Tu jefe motiva tu 

crecimiento 

profesional? 

     

X  X  X  X 

  

En el último año, 

¿sientes que has tenido 

oportunidades de 

aprender y mejorar 

como profesional 

dentro del trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

Absorción 
Tasa de 

rotación 

¿Existe rotación laboral 

dentro de tu área de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

¿Qué tan a menudo se      X  X  X  X   



 

 

publican nuevas 

convocatorias de 

trabajo para personal 

en su área? 

Clima laboral 

¿Me siento muy 

satisfecha (o) en mi 

área de trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

 ¿Son positivas las 

relaciones entre los 

compañeros de 

trabajo de mi área? 

     

X  X  X  X 
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Actitudinales 

Actitud 

cooperativa 

¿Existe un grato 

ambiente de 

colaboración en las 

actividades entre mis 

compañeros de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

¿El jefe inmediato 

muestra su 

colaboración y 

entusiasmo para con 

los trabajadores de la 

entidad? 

     

X  X  X  X 

  

Iniciativa 

¿Muestra iniciativa para 

realizar sus labores o 

espera que su jefe 

inmediato le indique? 

     

X  X  X  X 

  



 

 

¿Soy capaz de sugerir 

mejoras respecto a los 

procesos que se 

realizan dentro de mi 

área? 

     

X  X  X  X 

  

Responsabili
dad 

¿Es persistente con 

sus actividades hasta 

alcanzar la meta fijada? 

     

X  X  X  X 

  

¿Asume con total 

responsabilidad las 

tareas que le son 

asignadas a diario? 

     

X  X  X  X 

  

Operacionales 

Disciplina 

¿Sigo las normas que 

brinda mi centro de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

Conocimient
o 

¿Puedo aplicar los 

conocimientos 

adquiridos en los 

talleres que brinda mi 

centro de trabajo en 

mis actividades 

diarias? 

     

X  X  X  X 

  

Calidad 

Cuando se observan 

errores en el trabajo, 

¿recibo feedback de 

mis compañeros de 

área para mejorar? 

     

X  X  X  X 

  



 

 

Cantidad 

Cuando llega usted a 

su centro de trabajo, 

¿comienza a trabajar 

de manera 

inmediata? 

     

X  X  X  X 

  

Exactitud 

¿Presento un grado 

de exactitud 

adecuado al realizar 

mis labores diarias? 

     

X  X  X  X 

  

Trabajo en 
equipo 

¿Mi productividad 

mejora cuando 

realizo trabajo en 

equipo? 

     

X  X  X  X 

  

Liderazgo 

¿Su jefe inmediato 

muestra un liderazgo 

adecuado que ayuda 

a lograr los objetivos? 

     

X  X  X  X 
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Vigor 

Relaciones 
personales 

¿Compartes 

experiencias laborales 

con tus compañeros de 

trabajo dentro y fuera 

de tu área para un 

mayor aprendizaje 

entre todos? 

     

X  X  X  X 

  

¿El comportamiento 

que presentan mis 

compañeros de trabajo 

es transparente? 

     

X  X  X  X 

  

Satisfacción 
del cliente 

¿Sientes que recibes la 

capacitación necesaria 

     
X  X  X  X 

  



 

 

para brindar una 

atención de calidad? 

¿Considera usted que 

los usuarios están 

satisfechos con la 

atención que se les 

brinda? 

     

X  X  X  X 

  

Dedicación 

Cumplimient

o de 

objetivos 

¿Te brinda la entidad 

los recursos para 

cumplir con los 

objetivos? 

     

X  X  X  X 

  

¿Considera usted que 

el trabajo en equipo es 

elemento fundamental 

para cumplir los 

objetivos trazados? 

     

X  X  X  X 

  

Desarrollo 

profesional y 
personal 

¿Tu jefe motiva tu 

crecimiento 

profesional? 

     

X  X  X  X 

  

En el último año, 

¿sientes que has tenido 

oportunidades de 

aprender y mejorar 

como profesional 

dentro del trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

Absorción 
Tasa de 

rotación 

¿Existe rotación laboral 

dentro de tu área de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

¿Qué tan a menudo se      X  X  X  X   



 

 

publican nuevas 

convocatorias de 

trabajo para personal 

en su área? 

Clima laboral 

¿Me siento muy 

satisfecha (o) en mi 

área de trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

 ¿Son positivas las 

relaciones entre los 

compañeros de 

trabajo de mi área? 

     

X  X  X  X 
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Actitudinales 

Actitud 

cooperativa 

¿Existe un grato 

ambiente de 

colaboración en las 

actividades entre mis 

compañeros de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

¿El jefe inmediato 

muestra su 

colaboración y 

entusiasmo para con 

los trabajadores de la 

entidad? 

     

X  X  X  X 

  

Iniciativa 

¿Muestra iniciativa para 

realizar sus labores o 

espera que su jefe 

inmediato le indique? 

     

X  X  X  X 

  



 

 

¿Soy capaz de sugerir 

mejoras respecto a los 

procesos que se 

realizan dentro de mi 

área? 

     

X  X  X  X 

  

Responsabili
dad 

¿Es persistente con 

sus actividades hasta 

alcanzar la meta fijada? 

     

X  X  X  X 

  

¿Asume con total 

responsabilidad las 

tareas que le son 

asignadas a diario? 

     

X  X  X  X 

  

Operacionales 

Disciplina 

¿Sigo las normas que 

brinda mi centro de 

trabajo? 

     

X  X  X  X 

  

Conocimient
o 

¿Puedo aplicar los 

conocimientos 

adquiridos en los 

talleres que brinda mi 

centro de trabajo en 

mis actividades 

diarias? 

     

X  X  X  X 

  

Calidad 

Cuando se observan 

errores en el trabajo, 

¿recibo feedback de 

mis compañeros de 

área para mejorar? 

     

X  X  X  X 

  



 

 

Cantidad 

Cuando llega usted a 

su centro de trabajo, 

¿comienza a trabajar 

de manera 

inmediata? 

     

X  X  X  X 

  

Exactitud 

¿Presento un grado 

de exactitud 

adecuado al realizar 

mis labores diarias? 

     

X  X  X  X 

  

Trabajo en 
equipo 

¿Mi productividad 

mejora cuando 

realizo trabajo en 

equipo? 

     

X  X  X  X 

  

Liderazgo 

¿Su jefe inmediato 

muestra un liderazgo 

adecuado que ayuda 

a lograr los objetivos? 

     

X  X  X  X 

  

 

 

 

___________________________________ 
Mg. MEDINA BOLO JOSE CARLOS 

DNI: 07598660 
 



 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario – Engagement y desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL – Santa, 

Nuevo Chimbote 2022 

OBJETIVO: Determinar la incidencia del engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la UGEL - SANTA, 

Nuevo Chimbote 2022 

DIRIGIDO A: Los colaboradores de la UGEL – Santa nombrados y contratados 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente 

    X 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MEDINA BOLO JOSE CARLOS 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTIÓN PÚBLICA 

 

 

___________________________________ 
Mg. MEDINA BOLO JOSE CARLOS 

DNI: 07598660 



 

 

Anexo 4: Confiabilidad de las Variables 

Encuesta piloto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Resultado del Alfa de Cronbach de las variables Engagement y Desempeño Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,919 25 



 

 

Anexo 5: Base de datos de las variables  



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Figuras 

 

Figura 1 

Nivel de engagement en los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo Chimbote 

2022. 

 

 

 

 

 

  

 

 

Nota: En la Figura 1 se observa con el 74% un nivel medio de engagement por 

parte de los colaboradores de la UGEL – Santa, siendo la mayor parte del total; el 

21% con un nivel bajo, mientras que el 5% el nivel alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Figura 2: 

Nivel de desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL – Santa, Nuevo 

Chimbote 2022. 

 

 

Nota: La figura 2 nos indica un nivel bajo de desempeño laboral por parte de los 

colaboradores de la UGEL – Santa representado por un 73%, por otro lado el 18% 

muestran un nivel medio de desempeño laboral, y finalmente el 9% muestra un 

nivel alto. 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7: Carta de presentación a la empresa 

 

 

 



 

 

Anexo 8: Carta de aceptación de la empresa 

 

 



 

 

Anexo 9: Consentimiento Informado 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “GUÍA DE ENTREVISTA” 
 

Fecha: 01/06/2022 

Nombre del entrevistado: Romy Carmen Luisa Saldaña Távara 

Entidad: Unidad de Gestión Educativa Local del Santa 

 

Yo, Romy Carmen Luisa Saldaña Távara con DNI 32909547 en forma voluntaria; SÍ ( X ) 

NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo 

determinar la incidencia del engagement en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la UGEL - SANTA, Nuevo Chimbote 2022. Asimismo, autorizo para 

que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo: 

romysaldana65@gmail.com 

 

 

 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de ADMINISTRACIÓN de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ ( X ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que 

tiene por objetivo determinar la incidencia del engagement en el desempeño laboral 

de los colaboradores de la UGEL - SANTA, Nuevo Chimbote 2022, Asimismo, 

autorizo para que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del 

repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

romysaldana65@gmail.com 



 

 

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACIÓN N° 001-2022-VI-UCV 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD 

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20198130967 

Unidad de Gestión Educativa Local del Santa 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Nombres y Apellidos:  

Romy Carmen Luisa Saldaña Távara 

DNI: 

32909547 

 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [  X  ],  no autorizo [     ] publicar 

LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación:  

Nombre del Trabajo de Investigación 

Incidencia del engagement en el desempeño laboral de los colaboradores de la 
UGEL – SANTA, Nuevo Chimbote 2022 

Nombre del Programa Académico: 

Administración 

Autor: Nombres y Apellidos 

Cueva Felipe Kelly 

Lomparte Quiñones Claudia 

DNI: 

70129307 

72733020 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los 

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio. 
 

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote, 01 de junio del 2022 

 

 

Firma: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 
 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de 

un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio , 

salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la 

institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en los informes o tesis, no se deberá incluir la denominación de la 

organización, pero sí será necesario describir sus características. 



 

 

ANEXO 4: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD  
 

 


