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Resumen

La tesis tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre engagement y
desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque. El tipo
de estudio fue basico y el disefio no experimental, transaccional y correlacional; la
poblacion estuvo conformada por 100 colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque; como técnica se empleé la encuesta y como
instrumentos se aplicaron dos cuestionarios. Entre sus resultados principales se
obtuvo que el 50% de los encuestados tienen una percepcion que el engagement
se encuentra en un nivel medio; por otro lado, el desempeno laboral también se
encuentra en un nivel medio, puesto que las dimensiones motivacion, participacion
y desarrollo profesional son las que mas afectan a la variable, lo que origina que su
rendimiento no sea el mas éptimo y no culminen con sus labores de forma eficiente;
y mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, se determiné una correlaciéon
positiva muy fuerte entre engagement y desempefio laboral de 0,984 siendo
significativa con un p<0,05. Finalmente, se llegd a la conclusion que existe una

correlacion positiva muy fuerte entre el engagement y el desempefio laboral.
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Abstract

The main objective of this thesis was to determine the relationship between work
engagement and performance in the Lambayeque Regional Education
Management. The type was basic and the design was non-experimental,
transactional and correlational; The population was made up of 100 collaborators
from the Lambayeque Regional Education Management; The survey was used as
a technique and two questionnaires were applied as instruments. Among its main
results, it was obtained that 50% of those surveyed have a perception that
engagement is at a medium level; On the other hand, job performance is also at a
medium level, since the dimensions of motivation, participation and professional
development are those that most affect the variable, which means that their
performance is not the most optimal and they do not culminate in their work
efficiently; and by means of the Pearson correlation coefficient, a very strong
positive correlation between engagement and work performance of 0.984 was
determined, being significant with a p <0.05. Finally, it was concluded that there is

a very strong positive correlation between engagement and job performance.

Keywords: engagement, job performance and human resources.
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I.  INTRODUCCION

En los ultimos tiempos, las instituciones publicas han querido que sus
colaboradores se sientan comprometidos en alcanzar los objetivos de la institucion,
sin embargo, no siempre se sienten con el suficiente entusiasmo para hacerlo. Esto
se debe a que el personal se encuentra con un pésimo estado de animo, lo que
provoca que existan veces que no sean tan eficientes en sus puestos de trabajo e
incumplan ciertas actividades.

En el contexto internacional, en Espana, Vicente de Vera y Gabari (2019)
consideran que una baja motivacién conlleva a que el compromiso de los
trabajadores se vea afectado, por ello, es importante que se sientan empoderados
y aceleren los resultados. Del mismo modo, el compromiso esta relacionado con la
motivacion, y los reconocimientos, contribuyen a esa estimulacion, en Colombia,
Mendoza et al. (2020) sefialan que a mayores premiaciones reciban los
trabajadores, mayor sera su nivel de compromiso en sus areas de trabajo. Asi
mismo, es imprescindible que los trabajadores desempefien sus actividades en
puestos apropiados, en México, Ortiz y Garcia (2021) indican que el compromiso
del personal no incrementa cuando laboran en puestos que no van acordes a sus
habilidades, por esa razén, se deben realizar seguimiento sobre su desempefio.
Por otro lado, en Chile, Vasquez et al. (2020) afirman que el rendimiento del
colaborador se encuentra asociado al nivel de metas que se plasman en la
organizacion y reciban beneficios que sean de su agrado. De la misma forma, en
Ecuador, Vifan et al. (2020) senalan que el desempefio de los trabajadores
depende gran parte de las politicas de salarios, ya que la motivacion externa suele
ser mas satisfactoria que la interna.

En el contexto nacional, en Lima, Charry y Solérzano (2021) afirman que las
malas relaciones interpersonales son factores que disminuyen el compromiso del
personal, por eso, es recomendable que compartan los mismos objetivos
institucionales. Ademas, el compromiso del personal se encuentra ligado con la
satisfaccion, en Tarapoto, Saavedra et al. (2020) argumentan que el engagement
laboral se ve afectado cuando los colaboradores no se sienten satisfechos. En otro
sentido, en Arequipa, Arias (2020) indica que una de las causas que influye
negativamente en el engagement es la ausencia del liderazgo. Esto parte ya que

no se crean equipos de trabajo para cumplir con los objetivos institucionales. Por el



contrario, en Jaén, Barboza et al. (2021) afirma que el rendimiento del personal es
optimo cuando se logra alcanzar el cumplimiento de los objetivos planificados por
la organizacion. En esta perspectiva, en Iquitos, Odicio et al. (2021) sefala que el
desempefio del personal esta fuertemente vinculado con su grado de motivacion.
Esto significa que mientras mejor sea su estado de animo, tendran mejores deseos
de ser mas productivos en sus areas de trabajo.

La Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque se ocupa de la
excelente marcha pedagodgica y administrativa referente a la educacion basica
regular, educacion basica especial, educacion basica alternativa y la educacion
superior no universitaria. Su propésito principal es implementar estrategias que
aseguren el aprendizaje de los escolares, y a la vez, se promueva una buena
gestion administrativa.

En su diagnéstico principal, mediante la observacion, se ha podido identificar
que los colaboradores realizan sus actividades con bajos niveles de energia, puesto
gue no se sienten con muchas ganas de trabajar en sus puestos laborales. Ademas,
en ciertas ocasiones, laboran con mal humor, lo que ha provocado que no ejerzan
sus funciones con entusiasmo, pasion y compromiso; y esto ha generado un
ambiente de trabajo bastante desfavorable. En algunos casos, se ha originado
discusiones con los superiores, debido a las presiones durante las jornadas
laborales. Finalmente, todo esto ha ocasionado que no se sientan a gusto con su
trabajo, y si es que aun permanecen en la institucion, es mas por necesidad que
por disfrutar hacerlo.

Por otro lado, el rendimiento del personal permanece igual, es decir, no
disminuye, pero tampoco aumenta, lo cual ha ocasionado que la institucion no sea
mas productiva. En algunas ocasiones, ha existido cierto incumplimiento con sus
actividades en el tiempo establecido por los superiores, y esto se debe a que no
han recibido capacitaciones constantes que les permita desarrollar sus habilidades
y se les haga mas facil cumplirlas. Ademas, en el ambiente laboral, no se promueve
el compaferismo ni el trabajo en equipo, debido a que no existe una buena
comunicacion horizontal ni vertical. Por ultimo, en los ultimos meses, no han
recibido ningun tipo de reconocimientos ni incentivos que les permita sentirse

valorados y reconocidos por la institucion.



De acuerdo a lo expuesto en los parrafos anteriores, esta es la problematic a
que viene afectando a la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, es por
ello, que esta investigacion pretende determinar si el engagement se relaciona con
el desempefo laboral, a través de resultados cuantitativos obtenidos de los
colaboradores. En relacion al planteamiento del problema, se plasmé ¢ Qué relacion
existe entre engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de
Educacion de Lambayeque?

Por otro lado, la presente investigacion se justifica en que, a través de los
resultados cuantitativos, se pueda corroborar si el engagement se relaciona con el
desempenio laboral, de tal forma que luego se puedan analizar las métricas y poder
plantear estrategias como alternativas de solucidn a la problematica que viene
afectando a la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque. Asi mismo, este
estudio se justifica en que el engagement permite que los colaboradores trabajen
con entusiasmo y con buen estado de animo, lo que implica que se promueva un
buen ambiente de trabajo para cumplir con sus funciones. Esto generara que el
personal incremente su nivel de desempeio, ya que podran poner en practica sus
habilidades y competencias que aporten valor a la organizacion. Adicional a lo
expuesto anteriormente, esta tesis también se justifica en que los resultados que
se obtengan tras aplicar los cuestionarios sirvan como referencia para proximas
investigaciones con variables similares (Soliz, 2019).

Como objetivo general se planted: Determinar la relacion entre engagement
y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque. Como
objetivos especificos: (1) Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores
de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, (2) Identificar el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque, y (3) Calcular la relacion entre las dimensiones de engagement y
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque. Por ultimo, como hipétesis a contrastar se plantearon: H1: Existe
relacion entre engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque. Ho: No existe relacion entre engagement y desempeiio

laboral en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO

En lo que corresponde a los trabajos previos, en el contexto internacional,
Knight et al. (2019) en Estados Unidos, elaboré una investigacion cuya prioridad
fue medir el impacto del engagement en los colaboradores. El tipo fue cuantitativo
y se seleccion6 como poblacion a 40 trabajadores. Al aplicar cuestionarios hallo
que el 50% de los colaboradores tuvieron efectos positivos luego de promover el
engagement en la institucion, lo que genera que su compromiso sea mas alto ante
los objetivos organizacionales. Llegé a concluir que las implicaciones de
engagement deben de ser investigadas mediante la practica con la finalidad de
probar teorias existentes.

Carrillo (2020) en Ecuador hizo una tesis en el que planteé como objetivo
realizar un analisis sobre el engagement en los colaboradores. El tipo fue
descriptivo con una poblacion de 117 colaboradores. Sus resultados demostraron
que el 50% de los encuestados se encuentran en un nivel alto referente a la
dimensidn vigor, dado que el personal posee elevados niveles de energia y tienen
muchas ganas por seguir laborando. Se concluye que los colaboradores poseen un
nivel bueno de engagement, debido a que poseen un gran compromiso, energia y
motivacion al momento de ejecutar con sus funciones laborales.

Zeballos (2019) en Bolivia elaboré un estudio cuya prioridad fue contribuir al
desempenio laboral mediante la gestion del talento humano. El tipo fue explicativo
y se selecciond como poblacion a 37 colaboradores. Como resultados encontré que
el 40.54% de los encuestados reciben remuneraciones econémicas en relaciéon a
los logros que alcanzan en la organizacion. Finalizé concluyendo que la gestion del
talento ha influido en el rendimiento del personal, puesto que ha permitido que se
desarrollen como profesionales en sus areas de trabajo.

Baez (2018) en México hizo una investigacion en el que plante6 como
objetivo demostrar si el rendimiento de los colaboradores es estimulado por la
motivacion. El tipo fue cuantitativo con una muestra de 229 trabajadores. Al
encuestar obtuvo que el 32.3% de los colaboradores consideran que no toman en
cuenta sus opiniones y sugerencias al momento que realizan reuniones de trabajo.
Se concluye que la motivacién en una institucion es imprescindible puesto que
contribuye a que los colaboradores tengan un mejor desempefio y se encuentren

satisfechos en sus puestos laborales.



De acuerdo a las investigaciones realizadas es importante que los
trabajadores se encuentren con altos niveles de energia y a su vez se sientan
motivados para realizar sus actividades es por ello que debe ser imprescindible
fomentar el trabajo en equipo, considerar sus opiniones para que se sientan parte
de la institucién que laboran y mejoren su desempefio es sus puestos de trabajo.

En el contexto nacional, Suarez (2020) en Trujillo culmind una tesis cuya
finalidad fue corroborar si el engagement contribuye a la satisfaccion del
colaborador. El disefio fue correlacional y la muestra fue de 150 colaboradores. Al
aplicar cuestionarios hallé que el 81.3% de los colaboradores se encuentran en un
nivel alto de engagement, lo que origina que se sientan comprometidos en lograr
grandes resultados que favorezcan a la organizacion. Terminé concluyendo que el
engagement influye directamente en la satisfaccion, lo que causa que los
colaboradores se sientan comodos y conformes en sus areas de trabajo.

Cabanillas (2021) en Lima desarrollé6 una tesis en el que planteé como
proposito hallar si el engagement se asocia con la productividad del personal. El
disefio fue correlacional y se tom6é como poblacion a 120 trabajadores. Sus
resultados demostraron que el 70% del personal se siente entusiasmados y llenos
de energia cada vez que se les delegan actividades por parte de los superiores.
Llegé a concluir que el engagement incide gran parte en la produc tividad del
personal, por lo cual se infiere que, si el personal se siente comprometido, podra
tener un mejor rendimiento ante sus funciones laborales.

Quispe (2018) en Acomayo elaboré un estudio cuya prioridad fue corroborar
si la engagement incrementa con la motivacion del personal. El tipo fue
correlacional y se seleccion6 como poblacion a 40 colaboradores. Los resultados
fueron que el 50% de los encuestados se encuentra en nivel bajo respecto a vigor,
dado que poseen una baja energia y tienen pocas ganas al momento que se les
encargan determinadas tareas. Finalizd concluyendo que la motivacién del
personal contribuye a que los colaboradores se sientan altamente comprometidos,
lo que ocasiona que alcancen con facilidad los objetivos institucionales.

Suma (2021) en Arequipa hizo una investigacion en el que planteé como
objetivo incrementar el rendimiento del personal mediante el compromiso. El tipo
fue cuantitativo con una poblacion de 20 colaboradores. Uno de sus resultados fue

que el 60% de los encuestados afirman que se forman equipos al momento que



cumplen con sus funciones, puesto que se sienten motivados por sus companeros
de trabajo. Se concluye que las evaluaciones de desempefio han tenido resultados
positivos y satisfactorios, ya que ahora los colaboradores se sienten mas
involucrados en sus puestos de trabajo.

Canaza (2018) en Moquegua culminé una tesis cuya finalidad fue hallar si el
rendimiento del personal se asocia con el compromiso institucional. El tipo fue
correlacional y la poblacion fue de 69 colaboradores. Como resultados encontrd
que el 40.6% de los encuestados logran alcanzar las metas establecidas por la
institucion, puesto que estan acordes a sus posibilidades. Termin6 concluyendo que
el personal logra ser eficiente cuando se sienten comprometidos con la
organizacion, lo que genera que su permanencia en sus areas de trabajo sea por
largos periodos.

Las investigaciones realizadas determinan que existe una relacion entre
engagement y desempefio laboral lo cual facilita en que los trabajadores cumplan
con sus objetivos ya que al encontrarse motivados su rendimiento laboral es el mas
optimo, esto conlleva a que exista un clima laboral favorable y la participacion de
los colaboradores dentro la institucion sea constante.

En el contexto local, Politi (2020) en su estudio plante6 como propésito
demostrar si el engagement impacta en el rendimiento del colaborador. El tipo fue
correlacional y se tom6 como poblacion a 39 colaboradores. Al encuestar obtuvo
que el 41% se encuentra en un nivel bajo de absorcién, debido a que se
desconcentran con mucha facilidad al momento que se les encargan funciones
especificas en sus puestos laborales. Llegd a concluir que el engagement se
vincula fuertemente con el rendimiento del colaborador, ya que se obtuvo un
coeficiente de Pearson de 0,859 lo que indica que, si el personal se encuentra
altamente comprometido, tendra un mejor rendimiento.

Montenegro (2018) en su investigacion cuya prioridad fue corroborar si el
engagement contribuye a la satisfaccion del personal. El tipo fue correlacional y se
seleccion6 como poblacion a 15 trabajadores. Al aplicar cuestionarios hallé que el
60% del personal se encuentra en un nivel bueno de vigor, lo que ocasiona que
mantengan elevados estandares de energia y muestren una actitud positiva al

momento que ejecutan sus actividades. Finalizé concluyendo que el engagement



contribuye a la satisfaccion de los trabajadores, puesto que reduce sus niveles de
estrés al momento que se les encargan determinadas tareas.

Valle (2021) en su tesis planteé como objetivo demostrar el impacto del
engagement en la calidad del colaborador. El tipo fue correlacional con una
poblacién de 50 colaboradores. Sus resultados demostraron que el 51.7% del
personal esta en nivel alto de dedicacién, debido a que se sienten entusiasmados
ni inspirados mientras ejecutan sus actividades otorgadas por los superiores. Se
concluye que el engagement no tiene una asociacion con la calidad de vida del
personal, lo que indica que no precisamente su grado de compromiso contribuye al
bienestar de los colaboradores.

Mori y Fernandez (2018) en su estudio cuya prioridad fue hallar si los
servicios mejoran tras incrementar los niveles de rendimiento del personal. El tipo
fue correlacional y la muestra fue de 36 trabajadores. Los resultados fueron que el
66.67% de los encuestados no poseen los conocimientos necesarios para ser
eficientes en sus puestos de trabajo, ya que no reciben capacitaciones constantes
por parte de la institucién. Terminaron concluyendo que los colaboradores no tienen
un buen rendimiento, dado que no se encuentran muy motivados y no cuentan con
los conocimientos basicos para culminar con sus actividades.

Santisteban (2020) en su investigacién plante6 como objetivo determinar si
el clima de trabajo mejora con el rendimiento del personal. El tipo fue correlacional
y se tom6 como muestra a 118 colaboradores. Uno de sus resultados fue que el
51.7% de los encuestados considera que su puesto de trabajo cuenta con buenas
condiciones como un amplio espacio y una distribucion adecuada de los recursos.
Llegéb a concluir que un buen ambiente de trabajo contribuye a que los
colaboradores tengan un mejor rendimiento y sean mas eficientes en sus tareas
laborales.

De acuerdo al contexto local las investigaciones arrojan que el engagement
y el desempefio laboral contribuye positivamente a la satisfaccién del personal lo
que hace que los colaboradores se encuentren en un nivel alto de vigor lo que
genera elevados niveles de energia para cumplir con sus labores.

En cuanto a las bases tedricas, sobre engagement, Borrego et al. (2020)
afirman que el engagement se centra en el entusiasmo y compromiso que tiene el

personal ante sus funciones laborales. Ademas, son felices y apasionados en sus



puestos, ya que estan dispuestos a trabajar mas de lo debido con la finalidad de
alcanzar los objetivos institucionales. Por otro lado, Caldas (2018) sostiene que el
engagement se refiere al afecto que tienen los colaboradores ante sus funciones
laborales, en el cual mantienen un alta concentracion, dedicacion y compromiso
para cumplirlo de manera satisfactoria. Asi mismo, cuando se promueve el
engagement en una institucion, los colaboradores se muestran entusiastas y con
una actitud positiva ante cualquier situacion que se pueda presentar. Del mismo
modo, Segalla (2021) indica que el engagement es el esfuerzo y conexion
emocional que tienen los colaboradores ante la organizacion, en el que afrontan
nuevos desafios y cumplen satisfactoriamente los objetivos institucionales, ya que
cuentan con un alto compromiso y vision hacia el futuro.

Asi mismo, la teoria en la que se basa esta variable es la de demanda y
recursos laborales, Sanchez (2020) argumenta que esta teoria sirve como una
medida preventiva ante el estrés o agotamiento laboral. Asi mismo, se centra en
dos puntos: los recursos laborales (motivacionales) y las demandas laborales
(estresores). En lo que se refiere a la demanda, son aquellos elementos fisicos y
psicologicos que influyen negativamente en el estado emocional de los
trabajadores, lo cual los conlleva a que se sientan estresados y agotados. Por otro
lado, los recursos, son los componentes motivacionales que disminuyen las
exigencias o elementos estresores para que los colaboradores puedan laborar con
un buen estado de animo. Finalmente, esta teoria busca que el personal se
encuentre en un buen estado fisico y mental, de tal forma que alcancen los objetivos
institucionales mostrando entusiasmo y una actitud positiva.

En cuanto a las dimensiones de engagement, Borrego et al. (2020) plantean
el instrumento UWES (Utrecht Work Engagement Survey) de Salanova y Shaufeli
(2004), el cual permitira medir el nivel de engagement en las organizaciones. Asi
mismo se descompone en las siguientes dimensiones: (1) Vigor: Consiste cuando
los trabajadores poseen elevados niveles de energia y una alta resistencia mental
al momento que ejecutan sus funciones laborales. Ademas, maximizan su esfuerzo
y ganas para seguir trabajando y afrontar cualquier situacion que se pueda
presentar. (2) Dedicacion: Se refiere cuando los trabajadores se sienten
involucrados ante sus funciones laborales y se sienten entusiasmados e inspirados

para seguir trabajando. Asi mismo, el personal se siente orgulloso de ser parte de



la institucion y esta dispuesto de asumir cualquier desafio o reto. (3) Absorcion: Se
da cuando los trabajadores poseen una alta concentracion hacia sus actividades y
son felices mientras lo hacen. Para ellos, el tiempo pasa demasiado rapido, ya que
les resulta muy complicado desconcertarse de las funciones que realizan.

Del mismo modo, Orejuela (2021) sostiene que el engagement genera los
siguientes beneficios:

Ambiente de trabajo mas saludable, en donde los colaboradores podran
sentirse mas comodos y terminaran sus tareas de la mejor manera posible. Asi
mismo, estaran mas concentrados en sus actividades que le tomaran la importancia
suficiente.

Cumplimiento de los objetivos empresariales, en donde los colaboradores
tendran mayores niveles de energia que estaran al servicio de la organizacion y
afrontaran cualquier conflicto que se les presente.

Proactividad en las areas de trabajo, en la cual los colaboradores cuentan
con las competencias necesarias para asumir sus responsabilidades y diversos
retos. Ademas, desarrollan su creatividad y toman decisiones en equipo, de tal
manera que puedan ejercer sus labores sin la necesidad de sus jefes.

Mejores relaciones interpersonales, en la que los trabajadores podran
establecer una mejor comunicacion creando vinculos de confianza. Del mismo
modo, se promovera la amabilidad y respeto en cada uno de sus puestos de trabajo.

Equilibrio personal y laboral, en donde el personal ya no ve su trabajo como
algo obligatorio, sino como un compromiso en el que estan dispuestos a dar lo mejor
para aportar valor a la organizacion. Del mismo modo, no se sentiran estresados ni
agotados, ya que disfrutan de lo que hacen.

En lo que respecta a desempefio laboral, Toala et al. (2017) argumenta que
el desempefio laboral consiste en la manera de cédmo los colaboradores, mediante
sus habilidades y competencias, se desarrollan en una institucién para alcanzar los
resultados esperados. Ademas, asumen con responsabilidad las tareas que se le
asignan y forman equipos de trabajo para ser mas eficientes. Por el contrario, Alles
(2019) sostiene que el desempefo laboral es un proceso por el cual los
trabajadores cumplen sus funciones de forma efectiva y satisfactoria poniendo en
practica sus habilidades técnicas y blandas. Asi mismo, suelen recibir

capacitaciones para que mejoren sus competencias y terminen con sus funciones



antes del tiempo establecido. De forma similar, Castafio (2021) afirma que el
desempefio laboral es un conjunto de competencias profesionales que disponen
los colaboradores para cumplir con sus funciones laborales y que estan
relacionadas a los resultados organizacionales.

Del mismo modo, la teoria en la que se basa esta variable es la del equilibrio
organizacional, donde Napolitano (2018) considera que el equilibrio en las
organizaciones se da cuando los trabajadores son bien remunerados en proporcion
al nivel de rendimiento en sus puestos laborales. En otras palabras, la empresa
podra otorgar ciertos beneficios a sus colaboradores siempre y cuando ellos
brinden un buen trabajo y se sientan comprometidos con las metas empresariales.
Esta teoria principalmente se basa en que el personal contribuya a la organizacion,
mediante su trabajo, habilidades, compromisos, esfuerzo y tiempo. Y a cambio de
ello, la organizacion, cubre sus necesidades como salario, capacitacion,
oportunidades, beneficio y seguridad. Si se logra este equilibrio, el personal de
trabajo tendra un buen desempefio y aportara mas valor al cumplir con los objetivos
de la organizacion.

Respecto a las dimensiones de desempefio laboral, Toala et al. (2017)
sefala que el desempefio laboral se descompone en las siguientes dimensiones:
(1) Motivacion: Es el principal elemento que impulsa a que los colaboradores
cumplan determinadas actividades. Principalmente se da por tres factores: por
parte de los compafieros, del jefe y por recibir incentivos econémicos. (2) Ambiente:
Se refiere a las condiciones en las cuales debe de contar los trabajadores en sus
puestos laborales. Este factor es importante ya que permite que el personal labore
comodamente y se sienta seguro. Asi mismo, los colaboradores deben de situarse
en areas acordes a sus capacidades para que tenga un mejor rendimiento. (3)
Metas: Son las acciones que determinan el éxito en una institucion. Asi mismo, las
metas deben de ser alcanzables, de tal manera que los colaboradores se sientan a
gusto realizandolas. Posteriormente, si los trabajadores cumplen satisfactoriamente
con las metas, podran recibir reconocimientos acordes a su rendimiento. (4)
Participacion: Se refiere cuando los trabajadores se sienten valorados por la
institucion y es participe en la toma de decisiones. Asi mismo, los colaboradores
participan activamente cuando toman en cuenta sus opiniones para la mejora de la

organizacion. (5) Desarrollo profesional: Consiste cuando la institucidon le brinda
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oportunidades de crecimiento a sus colaboradores en sus puestos de trabajo. Para
ello, pone en ejecucion diversas capacitaciones que les permita mejorar sus
habilidades y posteriormente asciendan dentro de la organizacion.

Asi mismo, Duran (2020) indica que los beneficios que conlleva la evaluacién
de desempefio laboral son las siguientes:

Mejor autoconocimiento sobre sus fortalezas y debilidades ante las
funciones que desempefia. Asi mismo, podran identificar qué puntos deben de
mejorar y asi tenga un mejor desenvolvimiento, otro de los beneficios es establecer
un programa de remuneraciones, de tal forma que los colaboradores se sientan
reconocidos siempre y cuando su rendimiento sea el mas 6ptimo, identificar qué
colaboradores necesitan pulir sus habilidades ante un area especifica, con la
finalidad que luego se puedan plantear programas de capacitacion y por ultimo
Brindar una mejor oportunidad de crecimiento al personal, de tal manera que
puedan ir ascendiendo en la institucion asumiendo mejores cargos profesionales.

Menor rotacion del personal, dado que tendran un mejor rendimiento en cada
uno de sus puestos y podran maximizar sus habilidades en cada una de sus

funciones.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigaciéon
El presente estudio es de tipo basica o pura, puesto que la finalidad es
recolectar la mayor informacion posible para expandir nuevos conocimientos de un
determinado fendmeno o suceso, ademas, no requiere de alguna aplicacion
(Serrano, 2020). Asi mismo, esta tesis solo busca profundizar informacion referente
a engagement y desempenio laboral sin la necesidad de alguna implementacion.
El disefio de esta investigacion es no experimental, transaccional y
correlacional. Es no experimental, ya que las variables no se manipulan y se
estudian en su ambiente natural. Es transaccional, dado que la informacion se
recolectdé en un solo momento; y, por ultimo, correlacional, puesto que el propdsito
de este estudio fue hallar si el engagement se relaciona o asocia con el desempeio
laboral (Escobar y Bilbao, 2020).

Disefio de investigacion:

Ox

Oy

Doénde:

M esla muestra

Ox es la medicidn de engagement

r es el coeficiente de correlacidon entre las dos variables

Oy es la medicion de desempefio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual de engagement (X): El engagement se centra en el
entusiasmo y compromiso que tiene el personal ante sus funciones laborales.
Ademas, son felices y apasionados en sus puestos, ya que estan dispuestos a
trabajar mas de lo debido con la finalidad de alcanzar los objetivos institucionales
(Borrego et al., 2020).

Definicidon operacional: En cuanto a las dimensiones de engagement,
Borrego et al. (2020) plantean el instrumento UWES (Utrecht Work Engagement
Survey) de Salanova y Shaufeli (2004) con las siguientes dimensiones e
indicadores: (1) Vigor: Energia, periodo, ganas, persistente y vigoroso. (2)
Dedicacion: Retador, inspiracion, entusiasmo, orgullo y significado. (3) Absorcion:
Olvido, tiempo, llevar, inmerso vy feliz.

Definicién conceptual de desempefio laboral (Y): El desempefio laboral
consiste en la manera de como los colaboradores, mediante sus habilidades y
competencias, se desarrollan en una institucion para alcanzar los resultados
esperados. Ademas, asumen con responsabilidad las tareas que se le asignan y
forman equipos de trabajo para ser mas eficientes (Toala et al., 2017).

Definicion operacional: Respecto a las dimensiones de desempefio laboral,
Toala et al. (2017) sefiala que el desempefio laboral se descompone en las
siguientes dimensiones e indicadores: (1) Motivacion: Comparieros, jefe e
incentivos. (2) Ambiente: Puesto, seguridad y capacidad. (3) Metas: Alcanzables y
reconocimiento. (4) Participacion: Valoracion y opinién. (5) Desarrollo profesional:
Crecimiento y capacitacion.

En cuanto a la escala de medicion se utilizaran las escalas Likert con cinco
categorias o respuestas para cada una de las variables. La tabla que corresponde

a la operacionalizacién se puede visualizar en los anexos correspondientes.
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3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo
Polgar y Thomas (2021) define a la poblacién como un conjunto de personas
con caracteristicas similares para realizar un analisis. Asi mismo, la poblacion
estuvo constituida por 100 colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque. Del mismo modo, se tomaron en cuenta los siguientes criterios:
Criterio de inclusion: Colaboradores nombrados y CAS. Criterio de exclusion: No se

realizé ningun tipo de exclusion ya que se trabajo con la poblacion establecida.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es un mecanismo o medio que sirve para la recoleccidon y analisis
de informacidén. Asi mismo, la técnica que se empled fue la encuesta, puesto que
consiste en un procedimiento de investigaciéon que tiene como finalidad describir
los resultados cuantitativos que se obtengan de una poblacion con caracteristic as
similares. (Gomez et al., 2020).

El instrumento se concreta a partir de la técnica utilizada y es una
herramienta especifica para obtener informacion puntual. Del mismo modo, el
instrumento que se utilizé fue el cuestionario, el cual se refiere a una serie de
premisas o enunciados y se elaboran en base a los objetivos de una determinada
investigacion el propésito de recolectar informacion mediante el criterio y valoraciéon

de las personas seleccionadas. (Mufioz et al., 2018). Asi mismo, se emplearon las

escalas Likert para medir las variables, Hair et al. (2020) afirma que las escalas
Likert consisten en colocar puntuaciones a las alternativas o posibles respuestas
para evaluar su conformidad o disconformidad de los sujetos ante una declaracion.

La validacion de los instrumentos fue dada por tres expertos en la materia,
lo cual se puede evidenciar en los anexos correspondientes.

Con respecto a la fiabilidad del cuestionario, se aplico el alfa de Cronbach,
el cual se tomd una prueba piloto a 20 colaboradores, en el cual se obtuvo un
coeficiente de 0,973 respecto al cuestionario de engagement y 0,945 referente al
cuestionario de desemperio laboral (Ver anexos). Segun Russell (2018) indica que
si el coeficiente es superior a 0.72, el cuestionario posee una excelente y aceptable
fiabilidad.
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3.5. Procedimientos

Para el procedimiento de recoleccion de informacién se realizé con los
siguientes pasos: Primero, se disefaron dos cuestionarios respecto a las variables
engagement y desempeno laboral el cual fue derivado del marco tedrico. Luego, se
validaron los instrumentos con tres expertos en la materia para tener un mejor
criterio y respaldo profesional antes de su implementacion. Posteriormente, se
aplicaron a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educaciéon de forma
presencial para que expresen sus opiniones ante la serie de premisas que conforma
los cuestionarios. Finalmente, los datos recogidos fueron procesados y analizados

en SPSS y Excel para una mayor comprension.

3.6. Método de analisis de datos

En lo que se refiere a los métodos de analisis, teniendo en cuenta que se
realizara un analisis paramétrico, se tomaron en cuenta los siguientes:

Estadistica descriptiva: Se refiere a la recoleccion e interpretacion de los
datos cuantitativos que se obtuvieron de los instrumentos aplicados a una poblacion
seleccionada previamente. Asi mismo, para una mejor interpretacion, se elaboraron
tablas y figuras en funcion a los objetivos del estudio (Anderson etal., 2017).

Estadistica inferencial: Consiste en verificar si las suposiciones o inferencias
que se plantearon ante un problema son ciertas o no. Del mismo modo, en esta
investigacion correlacional, se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson para
corroborar si el engagement se relaciona con el desempeno laboral (Pyrczak y
Deborah, 2018).

3.7. Aspectos éticos

Segun Sanchez (2021) los aspectos éticos que se tomaron en esta
investigacion fueron los siguientes:

Respeto: Los sujetos que fueron tomados como poblacion, se les informd
claramente que sus datos personales y confidenciales estuvieron protegidos, ya
que sus respuestas en los cuestionarios se dieron de manera anénima.

Beneficencia: Las personas que contribuyeron a esta investigacion fueron
tratadas de forma ética, respetando cada una de sus decisiones. Asi mismo, sus

aportes fueron por voluntad propia sin presion alguna.
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Justifica: Las opiniones de las participaciones fueron tomadas de manera
equitativa, tomando en cuenta sus valoraciones en los instrumentos. Ademas, se

les informo que su colaboracion fue exclusivamente para fines académicos.
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IV. RESULTADOS
4.1. Diagnéstico del nivel de engagement de los colaboradores de la

Gerencia Regional de Educaciéon de Lambayeque.

Tabla 1
Nivel de engagement
Nivel n %
Alto 27 27%
Medio 50 50%
Bajo 23 23%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion
de Lambayeque.

Figura 1
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De acuerdo a la Tabla y Figura 1, del 100% de los encuestados perciben el
engagement en un nivel medio (50 %), mientras que el 27% respondié que se ubica
en un nivel alto; y por ultimo el 23% sefald que esta en un nivel bajo. De lo que se
interpreta que el predominio de estos resultados es debido a que los trabajadores
no se sienten entusiasmados, ni orgullosos de ser parte de la institucion, ademas,
suelen desconcentrarse facilmente de sus actividades, lo que genera que no se

comprometan en alcanzar los objetivos plasmados por la institucion.
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Tabla 2
Niveles de dimensiones de engagement

. Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel % n % n %
Alto 64 64% 32 32% 15 15%
Medio 16 16% 16 16% 25 25%
Bajo 20 20% 52 52% 60 60%
Total 100 100% 100 100% 100 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion de Lambayeque.

Figura 2

Niveles de dimensiones de engagement

64%
60%

52%

32%
25%
20%
16% I 16% 15%

Vigor Dedicacion Absorcién

H Alto Medio M Bajo

En lo que se refiere a la Tabla y Figura 2, el 64% de encuentra en un nivel
alto respecto a la dimension vigor, puesto que se sienten llenos de energia, laboran
por largos periodos de tiempo, tienen ganas por cumplir con sus funciones, son
persistentes y vigorosos en sus puestos de trabajo. Por otro lado, el 52% esta en
un nivel bajo referente a la dimensioén dedicacion, ya que su trabajo no les parece
retador, no los inspira, no se sienten entusiasmados ni orgullosos con las tareas
que se les delegan y consideran que sus labores carecen de significado. Por ultimo,
el 60% esta en un nivel bajo correspondiente a la dimensién absorcién, debido a
que prestan atencion a lo que pasa en su entorno, el tiempo pasa lento cuando
desempefian sus funciones, no se dejan llevar por su trabajo, no estan inmersos en

sus tareas y no son felices en sus areas laborales.
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4.2. Identificacion del nivel de desempeno laboral de los colaboradores de

la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque

Tabla 3
Nivel de desemperio laboral
Nivel n %
Alto 32 32%
Medio 40 40%
Bajo 28 28%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion

de Lambayeque.
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De acuerdo a la Tabla y Figura 3, del 100% de los encuestados, el 40% se
encuentra en un nivel medio referente a desempefio laboral, mientras que el 32%
esta en un nivel alto; y por ultimo el 28% esta en un nivel bajo. De lo cual se
interpreta que no se sienten motivados, no suelen participar activamente en la toma
de decisiones y no reciben capacitaciones que les permita mejorar sus habilidades,
lo que origina que su rendimiento no sea el mas Optimo y no culminen con sus

labores de forma eficiente.
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Tabla 4

Niveles de dimensiones de desempefio laboral

: Motivacion Ambiente Metas Participacién Desar.rollo
Nivel profesional
n % n % n % n % n %

Alto 24 24% 64 64% 60 60% 17 17% 28 28%
Medio 8 8% 20 20% 25 25% 8 8% 4 4%
Bajo 68 68% 16 16% 15 15% 75 75% 68 68%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion de Lambayeque.

4.3. Calculé de la relacion entre las dimensiones de engagement y
desempeno laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion de Lambayeque.

Tabla 5

Correlacion entre las dimensiones de engagement y desemperio laboral

Engagement Desempeiio laboral Sig.
Vigor ,941 ,000
Dedicacion ,952 ,000
Absorcion ,954 ,000

Fuente: Cuestionarios para medir engagement y desempefio laboral aplicado a los colaboradores
de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque

Como se observa en la tabla 5, el valor ,941 indica que existe una correlaciéon
fuerte entre la dimensién 1 del engagement, con la variable desempefio laboral y
que el nivel de significancia es ,000; es decir, menor de 0,01. El valor ,952, también
muestra la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension 2
del engagement, con la variable desempefio laboral y que el nivel de significancia
es ,000 es menor de 0,01. También el valor ,954 sefala que existe una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimension 3 del engagement, con la variable
desempefio laboral y que el nivel de significancia es ,000 es menor de 0,01. Por lo
tanto, se precisa que existe una correlacion significativa positiva muy fuerte entre

las dimensiones de la variable engagement con variable desempefio laboral.
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4.4. Determinacién de la relacion entre engagement y desempeio laboral
en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.
Tabla 6

Correlacion entre engagement y desemperio laboral

Desempefio
Engagement laboral
Correlacion de Pearson 1 ,984™
Engagement Sig. (bilateral) 000
N 100 100
Correlacion de Pearson ,984™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000
N 100 100

“La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se puede apreciar en la Tabla 6, mediante el coeficiente de correlacion
de Pearson, se obtuvo una correlacion positiva muy fuerte entre engagement y
desempefio laboral de 0,984 siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad de
colaboradores. Segun Meghanathan (2018) sostiene que cuando el coeficiente se
encuentra superior a 0.90 indica una correlacion positiva muy fuerte, por tanto, si

incremente una variable, incrementa la otra.

En la siguiente figura se puede observar el diagrama de dispersién de puntos
entre engagement y desempefio laboral. Asi mismo, Krugman & Wells (2019)
indican que el diagrama de dispersion de puntos es una grafica en donde se puede

apreciar la relacion entre ambas variables a partir de un conjunto de datos.
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V. DISCUSION

Para el desarrollo de la discusién de resultados, se redactara en funcién a
los objetivos, partiendo desde los especificos hasta llegar al general.

Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Educacion de Lambayeque, se obtuvo que el 50% se encuentra en
un nivel medio, dado que las dimensiones dedicacion y absorcién son las que mas
afectan a la variable, lo que genera que no se sientan muy comprometidos ni
entusiasmados con cumplir los objetivos plasmados por la instituciéon. Segun
Borrego et al. (2020) afirman que el engagement se centra en el entusiasmo y
compromiso que tiene el personal ante sus funciones laborales. Ademas, son
felices y apasionados en sus puestos, ya que estan dispuestos a trabajar mas de
lo debido con la finalidad de alcanzar los objetivos institucionales.

Por el contrario, Knight et al. (2019) obtuvo que el 50% de los colaboradores
tuvieron efectos positivos luego de promover el engagement en la institucién, lo
que genera que su compromiso sea mas alto ante los objetivos organizacionales.
Este resultado es opuesto a lo que se hallé en esta investigacion, ya que los
colaboradores poseen un nivel medio de engagement, o que genera que no se
sientan comprometidos ni entusiasmados a cumplir con los objetivos en el tiempo
previamente requerido.

Asi mismo, se obtuvieron los siguientes resultados de las dimensiones de
la variable engagement:

La dimensién vigor, se obtuvo que el 64% se encuentra en un nivel alto,
puesto que se sienten llenos de energia, laboran por largos periodos de tiempo,
tienen ganas por cumplir con sus funciones, son persistentes y vigorosos en sus
puestos de trabajo. Segun Borrego et al. (2020) sostiene que el vigor consiste
cuando los trabajadores poseen elevados niveles de energia y una alta resistencia
mental al momento que ejecutan sus funciones laborales. Ademas, maximizan su
esfuerzo y ganas para seguir trabajando y afrontar cualquier situacion que se
pueda presentar.

Del mismo modo, Carrillo (2020) encontré que el 50% de los encuestados
se encuentran en un nivel alto referente a la dimensién vigor, dado que el personal
posee elevados niveles de energia y tienen muchas ganas por seguir laborando.

Ademas, Montenegro (2018) hallé que el 60% del personal se encuentra en un
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nivel bueno de vigor, lo que ocasiona que mantengan elevados estandares de
energia y muestren una actitud positiva al momento que ejecutan sus actividades.

Los resultados mostrados anteriormente coinciden con lo que se obtuvo en
esta tesis, debido a que los colaboradores se encuentran en un nivel alto de vigor,
lo que origina que tengan altos grados de energia y ejerzan con sus funciones por
largos periodos de tiempo. Sin embargo, Quispe (2018) encontré que el 50% de
los encuestados se encuentra en nivel bajo respecto a vigor, dado que poseen
una baja energia y tienen pocas ganas al momento que se les encargan
determinadas tareas, lo cual, dicho resultado, es contradictorio al anterior.

La dimension dedicacion, se obtuvo que el 52% se encuentra en un nivel
bajo, ya que su trabajo no les parece retador, no los inspira, no se sienten
entusiasmados ni orgullosos con las tareas que se les delegan y consideran que
sus labores carecen de significado. Segun Borrego et al. (2020) indica que la
dedicacion se refiere cuando los trabajadores se sienten involucrados ante sus
funciones laborales y se sienten entusiasmados e inspirados para seguir
trabajando. Asi mismo, el personal se siente orgulloso de ser parte de la institucion
y esta dispuesto de asumir cualquier desafio o reto.

De forma contradictoria, Valle (2021) hallé que el 51.7% del personal esta
en nivel alto de dedicacion, debido a que se sienten entusiasmados ni inspirados
mientras ejecutan sus actividades otorgadas por los superiores. Este resultado es
opuesto a lo que se encontrd en este estudio, puesto que los colaboradores se
encuentran en un nivel bajo de dedicacion, o que genera que no se sientan
inspirados ni entusiasmados al momento que cumplen sus funciones en sus
puestos de trabajo.

La dimensidon absorcion, se obtuvo que el 60% se encuentra en un nivel
bajo, debido a que prestan atencion a lo que pasa en su entorno, el tiempo pasa
lento cuando desempenan sus funciones, no se dejan llevar por su trabajo, no
estan inmersos en sus tareas y no son felices en sus areas laborales. Segun
Borrego et al. (2020) argumenta que la absorcién se da cuando los trabajadores
poseen una alta concentracién hacia sus actividades y son felices mientras lo
hacen. Para ellos, el tiempo pasa demasiado rapido, ya que les resulta muy

complicado desconcertarse de las funciones que realizan.
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De manera similar, Politi (2020) obtuvo que el 41% se encuentra en un nivel
bajo de absorcion, debido a que se desconcentran con mucha facilidad al
momento que se les encargan funciones especificas en sus puestos laborales.
Este resultado concuerda con lo que se hall6 en este estudio, dado que los
colaboradores se encuentran en un nivel bajo de absorcion, lo que causa que se
desconcentren facilmente de sus actividades y no disfruten con las funciones que
se les encargan.

Identificar el nivel de desempefo laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque, se obtuvo que el 40% se
encuentra en un nivel medio, puesto que las dimensiones motivacion,
participacion y desarrollo profesional son las que mas afectan a la variable, lo que
origina que su rendimiento no sea el mas optimo y no culminen con sus labores
de forma eficiente. Segun Toala et al. (2017) argumenta que el desempefio laboral
consiste en la manera de como los colaboradores, mediante sus habilidades y
competencias, se desarrollan en una institucion para alcanzar los resultados
esperados. Ademas, asumen con responsabilidad las tareas que se le asignan y
forman equipos de trabajo para ser mas eficientes.

Del mismo modo, se derivaron los siguientes resultados de las dimensiones
de la variable desempeio laboral:

La dimension motivacion, se obtuvo que el 68% se encuentra en un nivel
bajo, dado que no se sienten motivados por sus companeros de trabajo, su jefe
no los impulsa a seguir laborando y no reciben incentivos econémicos cuando
cumplen con sus funciones laborales. Segun Toala et al. (2017) afirma que la
motivacion es el principal elemento que impulsa a que los colaboradores cumplan
determinadas actividades. Principalmente se da por tres factores: por parte de los
compainieros, del jefe y por recibir incentivos econémicos.

No obstante, Suma (2021) hallé que el 60% de los encuestados afirman
que se forman equipos al momento que cumplen con sus funciones, puesto que
se sienten motivados por sus compaferos de trabajo. Este resultado es
contradictorio a lo que se encontro en este estudio, dado que los colaboradores
no se sienten motivados por sus colegas, causando que no se formen equipos de

trabajo para culminar con sus tareas.
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Por otro lado, Zeballos (2019) obtuvo que el 40.54% de los encuestados
reciben remuneraciones econdmicas en relacion a los logros que alcanzan en la
organizacion. Este resultado es opuesto a lo que se hallé en esta investigacion,
ya que los colaboradores no reciben incentivos econémicos cuando culminan con
sus labores de forma eficiente, lo que causa que su rendimiento no sea el mas
optimo.

La dimension ambiente, se obtuvo que el 64% se encuentra en un nivel
alto, ya que sus puestos de trabajo cuentan con éptimas condiciones, se sienten
seguros en el ambiente donde laboran y el area en el que se encuentran esta
acorde con sus capacidades. Segun Toala et al. (2017) sefiala que el ambiente se
refiere a las condiciones en las cuales debe de contar los trabajadores en sus
puestos laborales. Este factor es importante ya que permite que el personal labore
comodamente y se sienta seguro. Asi mismo, los colaboradores deben de situarse
en areas acordes a sus capacidades para que tenga un mejor rendimiento.

Asi mismo, Santisteban (2020) hall6 que el 51.7% de los encuestados
considera que su puesto de trabajo cuenta con buenas condiciones como un
amplio espacio y una distribucion adecuada de los recursos. Este resultado se
asemeja a lo que se encontro en esta tesis, dado que los colaboradores laboran
en un puesto de trabajo con buenas condiciones, lo que genera que se sientan
cdmodos durante sus jornadas laborales.

La dimension metas, se obtuvo que el 60% se encuentra en un nivel alto,
debido a que las metas plasmadas por la institucién les parecen alcanzables y
reciben reconocimientos cuando cumplen con su trabajo en el tiempo establecido.
Segun Toala et al. (2017) manifiesta que las metas son las acciones que
determinan el éxito en una institucién. Asi mismo, las metas deben de ser
alcanzables, de tal manera que los colaboradores se sientan a gusto
realizandolas. Posteriormente, si los trabajadores cumplen satisfactoriamente con
las metas, podran recibir reconocimientos acordes a su rendimiento.

De la forma similar, Canaza (2018) obtuvo que el 40.6% de los encuestados
logran alcanzar las metas establecidas por la institucién, puesto que estan
acordes a sus posibilidades. Este resultado coincide con lo que se hallé en esta

investigacion, ya que los colaboradores consideran que las metas institucionales
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son alcanzables, lo cual provoca que se sientan estimulados a seguir dando su
maximo esfuerzo.

La dimension participacion, se obtuvo que el 75% se encuentra en un nivel
bajo, puesto que no se sienten valorados por los demas colaboradores y no le
toman la importancia suficiente cuando manifiestan sus opiniones para la mejora
de la organizacion. Segun Toala et al. (2017) sefala que la participacion se refiere
cuando los trabajadores se sienten valorados por la institucion y es participe en la
toma de decisiones. Asi mismo, los colaboradores participan activamente cuando
toman en cuenta sus opiniones para la mejora de la organizacion.

Del mismo modo, Baez (2018) encontrdé que el 32.3% de los colaboradores
consideran que no toman en cuenta sus opiniones y sugerencias al momento que
realizan reuniones de trabajo. Este resultado concuerda con lo que se hallé en
esta tesis, dado que toman en cuenta las opiniones de los colaboradores, lo cual
genera que sean proactivos al momento que se toman decisiones.

La dimensién desarrollo profesional, se obtuvo que el 68% se encuentra en
un nivel bajo, dado que la institucion no contribuye a su crecimiento profesional y
no reciben las capacitaciones necesarias que les permitan mejorar sus
habilidades en sus puestos de trabajo. Segun Toala et al. (2017) afirma que el
desarrollo profesional consiste cuando la institucion le brinda oportunidades de
crecimiento a sus colaboradores en sus puestos de trabajo. Para ello, pone en
ejecucion diversas capacitaciones que les permita mejorar sus habilidades y
posteriormente asciendan dentro de la organizacion.

De igual forma, Mori y Fernandez (2018) obtuvieron que el 66.67% de los
encuestados no poseen los conocimientos necesarios para ser eficientes en sus
puestos de trabajo, ya que no reciben capacitaciones constantes por parte de la
institucion. Este resultado se asimila con lo que se hall6é en esta investigacion, ya
que los colaboradores no reciben capacitaciones constantes para mejorar sus
competencias, o que ocasiona que no crezcan profesionalmente en sus puestos
de trabajo.

Calcular la relacion entre las dimensiones de engagement y desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, la dimension

vigor (r=0,941), dedicacion (r=0,952) y absorcion (r=0,954) se relacionan
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positivamente y significativamente con desempefio laboral, ya que se obtuvo un
p<0,05.

Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en la
Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, mediante el coeficiente de
correlaciéon de Pearson, se obtuvo una correlacion positiva muy fuerte entre
engagement y desempefio laboral de 0,984 siendo significativa con un p<0,05 y
N la cantidad de colaboradores. Por tanto, se acepta H1 y se rechaza Ho.

Del mismo modo, Politi (2020) hall6 que el engagement se vincula
fuertemente con el rendimiento del colaborador, ya que se obtuvo un coeficiente
de Pearson de 0,859 lo que indica que, si el personal se encuentra altamente
comprometido, tendra un mejor rendimiento. Este resultado coincide totalmente
con este estudio, puesto que se determind una relacion positiva entre engagement

y desempenio laboral.
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VL.

CONCLUSIONES

Se determiné que existe una correlacién positiva muy fuerte entre
engagement y desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia
Regional de Educacion de Lambayeque mediante el coeficiente de Pearson
de 0,984 siendo significativa con un p<0,05. Por lo cual se infiere que, si
incrementa una variable, incrementara la otra.

En lo que respecta al nivel de engagement en la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque, se diagnosticd que el 50% se encuentra en un
nivel medio, dado que las dimensiones dedicacion y absorcion son las que
mas afectan a la variable, lo que genera que no se sientan muy
comprometidos ni entusiasmados con cumplir los objetivos plasmados por la
institucion.

En lo que corresponde al nivel de desemperio laboral de los colaboradores
de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, se identificd que el
40% se encuentra en un nivel medio, puesto que las dimensiones
motivacion, participacion y desarrollo profesional son las que mas afectan a
la variable, lo que origina que su rendimiento no sea el mas 6ptimo y no
culminen con sus labores de forma eficiente.

Se calculd la relacién entre las dimensiones de engagement y desempefio
laboral en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson, obteniéndose que la dimensién vigor
tiene una relacién fuerte con el desempeno laboral (r=0,941), la dedicacion
también tiene una relacion fuerte con el desempefio laboral (r=0,952), al igual
que la absorcion muestra una relacion fuerte con el desempefio laboral
(r=0,954). Obteniendo una correlacion positiva muy fuerte y significativa con

el desempeno laboral, ya que se muestra un p<0,05.
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VIL.

1.

2.

RECOMENDACIONES

Al gerente general de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque
se le sugiere realizar talleres de empoderamiento a los colaboradores, con
la finalidad que se sientan comprometidos, entusiasmados y con altos
niveles de energia para culminar con sus actividades laborales, y
posteriormente, alcancen los objetivos institucionales.

Al jefe de recursos humanos se le propone implementar programas de
motivacion y capacitacion a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque, de tal forma que se sientan impulsados a seguir
laborando y potencien sus habilidades técnicas para que sean mas eficientes
en cada uno de sus puestos de trabajo.

Finalmente, se le sugiere al jefe de recursos humanos implementar una
propuesta de engagement para mejorar el desempeno laboral de los
colaboradores, puesto que se ha comprobado estadisticamente que, si

incrementa una variable, incrementa la otra consecuentemente.
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ANEXOS

Anexos 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Vaglsatzlgi%de Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Energia
Periodo
Borrego et al. (2020) afirman Vigor Ganas
que el engagement se centra Persistente
en el entusiasmo y Vigoroso
compromiso que tiene el Retador
personal ante sus funciones Inspiracion
Engagement laborales. Ademas, son Dedicacion Entusiasmo
felices y apasionados en sus Orgullo
puestos, ya que estan Significado
dispuestos a trabajar mas de ONido
lo debido con la finalidad de ' Escala Likert:
alcanzar los objetivos . Tiempo
institucionales. Absorcion Llevar Total Acuerdo
Inme_rso Acuerdo
Feliz Indiferente
Toala et al. (2017) argumenta Comparieros Desacuerdo
que el desempefio laboral Motivacion Jefe Total Desacuerdo
consiste en la manera de Incentivos
cémo los colaboradores, Puesto
mediante sus habilidades y Ambiente Seguridad
- competencias, se desarrollan Capacidad
Dels,:brgfslno en una institucion para Alcanzables
alcanzar los resultados Metas Reconocimiento
esperados. Ademas, asumen . Valoracion
con responsabilidad las Participacion Opinion
tareas que se le asignan y Crecimiento
forman equipos de trabajo | Desarrollo profesional .
para ser mas eficientes. Capacitacion




Anexo 2 Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de engagement
Autora: Chanduvi Sanchez Jeny Lucero

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad diagnosticar el nivel de engagementde los
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.

INSTRUCCIONES: Sefale con una X, en aquella opcidn que exprese su conformidad, percepcion,
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino( )
Puntuaciones de escala Likert
TA A | D TD
5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo)

Escala de valoracion

N° iTEMS TA|A| I | D|TD
(5)](4)]| (3)|(2)] (1)

Dimensidn: Vigor

1 | En mitrabajo me sientolleno de energia.

Puedo continuar trabajandodurante largos periodos de

2 .
tiempo.

3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas deir a
trabajar.

4 | Soy muy persistente en mi trabajo.

5 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
Dimension: Dedicacion

6 | Mitrabajoes retador.

7 | Mitrabajome inspira.

8 | Estoyentusiasmado con mi trabajo.

9 | Estoyorgulloso del trabajo que hago.

10 | Mitrabajoestalleno de significado.

Dimension: Absorcion

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor

1 de mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoytrabajando.

13 | Me dejo llevar por mi trabajo.

14 | Estoyinmerso en mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




Anexo 3. Validez y confiabilidad del Instrumento

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Engagement y desempefo laboral en la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Engagement a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién

3. TESISTA:
Chanduvi Sanchez Jeny Lucero

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informaciéon concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| NO D

Chiclayo, 15 de noviembre de 2021

F ;‘f-u_'u-r;-l:;lt'r_d_f 4 L
. Doctor en Educacién

Firma/DNI 16735287
EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Engagement y desempefo laboral en la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque.

6. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Engagement a Jlos colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién

7. TESISTA:

Chanduvi Sanchez Jeny Lucero

8. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidon de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo,15 de noviembre de 2021

Firma/DNI 45615753
EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

9. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacién de
Lambayeque.

10.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Engagement a Jlos colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacién

11.TESISTA:
Chanduvi Sanchez Jeny Lucero
12.DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidon de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 15 de noviembre de 2021

Firma/DNI 45952602
EXPERTO



Cuestionario de desempeiio laboral
Autora: Chanduvi Sanchez Jeny Lucero

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.

INSTRUCCIONES: Sefale con una X, en aquella opcidn que exprese su conformidad, percepcion,
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino( )
Puntuaciones de escala Likert
TA A | D TD
5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo)

Escala de valoracion

N° iTEMS TA|A| I | D|TD
(5)](4) ] (3)]| (2)] (1)

Dimension: Motivacion

1 | Mis compaferos me motivan a cumplir con mis actividades.

2 | Mijefe me motiva a laborar con mas entusiasmo.

3 | Reciboincentivos econémicos en relacién a mi desempefio.

Dimension: Ambiente

4 | Cuento con condiciones éptimas en mi puesto de trabajo.

5 | Mi puesto de trabajo es bastante seguro.

6 | El drea en donde trabajo estd acorde con mis capacidades.

Dimension: Metas

7 | Las metas plasmadas por la institucién son alcanzables.

8 | Reciboreconocimientos cuando hago bien mi trabajo.

Dimensidn: Participacion

9 [ Me sientovalorado por los demas colaboradores.

10 | Toman en cuenta mis opiniones parala mejora de la
organizacion.

Dimensidn: Desarrollo profesional

11 | Lainstitucion contribuye a mi crecimiento profesional.

12 | Recibo capacitaciones constantes para mejorar mis
habilidades.




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacidn de Lambayeque.
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempefio laboral a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion

3. TESISTA:
Chanduvi Sanchez Jeny Lucero
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI E NO E

Chiclayo, 15 de noviembre de 2021

oW/~

Firma/DNI: 45952602
EXPERTO




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacidn de Lambayeque.
6. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempefio laboral a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion

7. TESISTA:
Chanduvi Sanchez Jeny Lucero
8. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| E NO |:|

Chiclayo, 15 de noviembre de 2021

)

P ETEer

" Ricardo Francisce Chero Silva
< Doctor en Educacién o

Firma/DNI 16735287
EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

9. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.

10.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempefio laboral a los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion

11.TESISTA:

Chanduvi Sanchez Jeny Lucero

12.DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S E NO |:|

Chiclayo, 15 de noviembre de 2021

Firma/DNI 45615753
EXPERTO



Anexo 3. Confiabilidad

Confiabilidad del instrumento de engagement

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,973 15

Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,945 12




Anexo 4. Matriz de consistencia

Titulo: Engagement y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA A POBLACION Y TIPOY TECNICA/
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS | VARIABLES | ~ yyesTRA DISENO | INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal:
¢, Qué relacién existe Determinar la relacion
entre engagement y entre engagement y
desempefio laboral en | desempefio laboral en la La poblacién
la Gerencia Regional Gerencia Regional de H1: Exist P tuv
de Educacién de Educacion de - CXIste . estuvo .
Lambayeque? Lambayeque. relacion entre V.l: constituida por Tipo de
Obietivos Especificos: engagementy | Engagement 100 investigacion:

OJE1' Dia ngsticar ol ) desempeio colaboradores de | Basica o pura Técnica:

, ’ 9 laboral en la la Gerencia :
nivel de engagement de Gerencia Reqional de Encuesta
los colaboradores de la Regional de Edu%acic’m de

Gerencia Regional de Ed 9 i4n d Lambaveaue. Asi Instrumento:

Problemas Educacion de Larl#t:)aacg uee mism}(I) %I éer Cuestionario
especificos: Lambayeque. yeque. una céntidad Disefio de
PE1: ;Cual es el nivel OEZ2: Identificar el nivel . . . . . o Métodos de
¢ Ho: No existe accesible para la | investigacion
de engagement? de desempenio laboral D = ) analisis de
i . relacion entre recoleccion de No . - P
PE2: ;Cual es el nivel | de los colaboradores de engagement y informacion. se experimental |nvest|ga<_:|on:
de desemperio la Gerencia Rfaglonal de desempeno no se realizo transaccional y Estaghs_hca
laboral? Educacion de laboral en la V.D.: ningun tipo de correlacional descriptiva e
PES3: ¢ Existe relacion Lambayeque. Gerencia Dese.m"eﬁo ml?estrop or inferencial.
entre las dimensiones | OE3: Calcular la relacion Regional de Iabon%l tanto. se t,re?ba'é
de engagement y entre las dimensiones de glona ’ 2l
desempefio laboral? engagement Educacion de con la poblacion.
' y Lambayeque.

desempefio laboral de

los colaboradores de la

Gerencia Regional de
Educacion de
Lambayeque.
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Anexo 6. Resultado
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l

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE.EDUCN'HéN DE LAMBAYEQUE I

N° ITEMS TA| A ||| D |TD|Total
1 |En mi trabajo me siento lleno de energia. 24|28 | 8|32 8 | 100
2 |Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 24132 8|24 12]100
3 |Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 20 | 40 | 4| 24 | 12| 100
4 |Soy muy persistente en mi trabajo. 6 |48 (4| 28| 12 [ 100
5 |Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 8 | 40 (12| 24 | 16 [ 100
; 6 |Mi trabajo es retador. 4 | 24436 32| 100
W 7 \Mitrabajo me inspira 6 |16 (8|40 | 28 | 100
E 8 |Estoy entusiasmado con mi trabajo. 8 | 16 (12| 44 | 20 [ 100
E 9 |Estoy orgulloso del trabajo que hago. 8 (16| 8|48 | 20 [ 100
M 40 (M trabajo estd lleno de significado. 8 [ 24 |16 32 | 20 [ 100
11 |Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 8 [ 16 |12 40 | 24 [ 100
12 |El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 12 (12 | 8| 44 [ 24 | 100
13 |Me dejo llevar por mi trabajo. 12 | 20 |16| 28 | 24 | 100
14 |Estoy inmerso en mi trabajo. 12 | 12 |16| 32 | 28 | 100
15 |Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 4 |12 |12 40 | 32 | 100
16 |Mis comparieros me motivan a cumplir con mis actividades. 4 |12 12| 44 | 28 | 100
17 |Mi jefe me motiva a laborar con mas entusiasmo. 8 (20| 4] 36| 32100
Ly 18 |Recibo incentivos econdmicos en relacidn a mi desempefio. 8 [ 16 |12| 36 | 28 [ 100
é 19 |Cuento con condiciones dptimas en mi puesto de trabajo. 28| 36| 8|16 | 12| 100
E 20 |Mi puesto de trabajo es bastante seguro. 6 |44 8| 32| 8 [100
a' 21 |El area en donde trabajo esta acorde con mis capacidades 12 [ 56 | 8| 12 [ 12 | 100
‘E 22 |Las metas plasmadas por |a institucidn son alcanzables. 20 (368 | 24|12 | 100
E 23 |Recibo reconocimientos cuando hago bien mi trabajo. 20 [ 40 | 4| 24 | 12 | 100
E 24 |Me siento valorado por los demas colaboradores. 8 | 12 (12| 40| 28 | 100
25 \Toman en cuenta mis opiniones para la mejora de la organizacidn. 16 | 12 | 4| 36 | 32 | 100
26 |La institucidn contribuye a mi crecimiento profesional. 4 |12 |12 44 | 28 | 100
27 |Recibo capacitaciones constantes para mejorar mis habilidades. § [20]|4]36]32(100




