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RESUMEN 

Cuando nos referimos a engagement y desempeño laboral, explicamos características importantes que 

deben tener los trabajadores, pues, solo así se tendrá productividad laboral, este es el realce de lo importante 

que es estudiarlo. El presente artículo abarca el objetivo de determinar la relación que existe entre 

engagement y el desempeño laboral del personal policial de la región de Tacna, año 2022. La presente se 

desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de tipo de investigación correlacional y de diseño no experimental 

de corte transversal y una perspectiva filosófica positivista. El diseño es no experimental y de corte transversal, 

la población estuvo compuesta por 2061 colaboradores y la muestra fue de 324, bajo un diseño de muestra 

no probabilístico, se encontraron en los resultados que el engagement se relaciona de manera positiva y 

modera, con un p valor = 0.000 y un R de Pearson de 0,692**, indicando que los niveles de engagement 

encontrados en la institución si generan modificaciones en el estado del desempeño del trabajador. 

Afirmando que, la realización correcta del trabajo, el interés por mejorar, además del compromiso con la 

institución que son características del engagement juegan un papel importante en el desempeño de los 

colaboradores de la policía en Tacna. 

 

Palabras clave: engagement, desempeño, vigor, entrega, dedicación y absorción 

 

ABSTRACT 

When we refer to work engagement and performance, we explain important characteristics that workers must 

have, because, only in this way will labor productivity be achieved, this is the highlight of how important it is to 

study it. This article covers the objective of determining the relationship between engagement and the job 

performance of police personnel in the Tacna region, year 2022. This was developed under a quantitative 

approach, correlational research type and non-experimental design of cross section and a positivist 

philosophical perspective. The design is non-experimental and cross-sectional, the population was made up of 

2061 collaborators and the sample was 324, under a non-probabilistic sample design, it was found in the results 

that engagement is related in a positive and moderate way, with a p value = 0.000 and a Pearson's R of 0.692**, 

indicating that the levels of engagement found in the institution do generate changes in the status of the 

worker's performance. Affirming that the correct performance of the work, the interest in improving, in addition 

to the commitment to the institution that are characteristics of engagement play an important role in the 

performance of the collaborators of the police in Tacna. 

Keywords: engagement, performance, vigor, delivery, dedication and absorption 

 



INTRODUCCIÓN 

 

Las buenas prácticas dentro del entorno laboral, cada día van incrementando, pues, son 

impulsadas por la globalización, la apertura de internalización de las cadenas comerciales, así 

como también la expansión de conocimientos del trabajador (Berdejo, 2020), además de 

enfrentarse a una cadena de clientes o publico exigente, es por ello que desarrollan estrategias 

de mejora continua para poder brindar el mejor producto o servicio, iniciando por desarrollar 

buenas prácticas en los trabajadores, pues trae consigo un desempeño laboral adecuado, el cual 

fomenta múltiples beneficios como la competitividad y la reducción de riesgo (Organización 

Internacional del Trabajo, 2018). Para las empresas e instituciones que se dedican al servicio de la 

comunidad, el desempeño laboral de sus trabajadores es importante, pues, deben cumplir con 

lo encomendado en bienestar del ciudadano, además de cumplir con los lineamientos y objetivos 

que tienen como institución (Troncoso Jiménez, 2018). Sin embargo el desarrollo del desempeño 

laboral, viene a ser afectado por una serie de variables psicológicas y sociales que son vivencias 

propias del trabajador, dentro de ellas precede el engagement y la satisfacción laboral (Oseda 

Gago et al., 2021). El engagement es un constructo relacionado al entusiasmo por el trabajo que 

tiene el subordinado, lo que integra sentimientos como vigor, dedicación y absorción, siendo así 

que influye o se relaciona con la forma en que el trabajador desempeña su labor (Flores Jiménez 

et al., 2015).  

Estudios confirman la existencia de relación entre el engagement y el desempeño laboral. 

Mendoza & Gutiérrez (2017), en su investigación, afirma que hay una relación significativa y en 

gran porcentaje entre el Engagement y el desempeño laboral. Además, Fernández (2018), 

presenta que el 90.4% de los profesores de la organización, cuenta con alto grado de resiliencia, 

frente al estrés, además considera que el engagement se relaciona con el desempeño laboral. El 

estudio de Bravo (2021), estableció la asociación que hay entre las variables Engagement y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Red de Salud Chepén. Por otro lado Calla (2019), 

concluye que, el compromiso es muy importante para el desempeño laboral de los colaboradores 

de una compañía. De esta forma, se realiza una sugerencia que permite optimizar el compromiso 

de los trabajadores, lo que en última instancia conduce a un desempeño laboral eficiente en 

función de la labor que realiza la organización. 

El articulo realizado por López et al. (2021),  determina que la calidad de vida laboral posee un 

efecto muy significativo en el desempeño laboral, asimismo los encuestados han mejorado en 

cierta medida su calidad de vida laboral, lo que repercutirá en su desempeño laboral. En el 

trabajo desarrollado por Salcedo (2021), se halló una correlación negativa significativa entre 

ambas variables. Finalmente, se revelan cinco categorías emergentes y cinco elementos 

dinámicos de comunidades activas de aprendizaje. Asimismo, el estudio realizado por Vásquez et 

al. (2021), confirma que el compromiso medio influye completamente entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral. Y  Rivero (2021), indica que el engagement  predominan 

sobre el rendimiento, los resultados dan a conocer que los estudiantes exhiben principalmente 

características relacionadas con el compromiso, mientras que el síndrome de burnout muestra 

solo altos niveles de agotamiento. 

El Engagement es sinónimo de pasión por el trabajo y el conjunto de comportamientos que se 

desarrollan en el momento que se emplean los conocimientos y habilidades. Según Mendoza & 

Gutiérrez (2017) afirma que es el comportamiento adecuado de los colaboradores reconociendo 

la relevancia de generar motivación, participación, compromiso y familiaridad con la empresa. 

Además, Fernández (2018) sostiene que el concepto de Engagement se relaciona con la cohesión 

emoción, actitud y energía de los colaboradores con los roles del trabajo. En tanto  López & 

Chiclana (2017) indica que son las características y aptitudes de las personas, que expresan más 

allá de las habilidades y conocimientos para ejecutar las actividades del puesto de trabajo. Y 

finalmente para Vásquez et al., (2021), es un estado mental saludable relacionado con la 

ocupación laboral y la suficiencia para actuar de manera eficaz antes cualquier situación 

presentada. 



Mientras que, el desempeño laboral es el resultado de actitudes y comportamientos sobre el rol 

del trabajo en beneficio o perjuicio de la organización. Según Vásquez et al (2021) es el nivel en 

el que los actos o comportamientos  de una persona benefician al cumplimiento de propósitos y 

metas de una compañía, las que pueden ser cuantificadas mediante el nivel de capacidad. Al 

respecto (Bravo, 2021) considera una estrecha relación del desempeño laboral con el asumir las 

funciones de manera óptima con la consecución de las tareas determinadas. Para Mendoza & 

Gutiérrez, (2017), es el resultado productivo que un individuo puede brindar a una organización, 

en lo que se conoce de la ejecución de sus tareas y actividades diarias dentro del área de trabajo.  

En tanto Calla, (2019) afirma que son el conjuntos de conductas y acciones por parte de los 

colaboradores, los cuales son importantes para la consecución de los propósitos organizacionales. 

 

METODOLOGÍA 

 

La presente se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de tipo de investigación correlacional y 

de diseño no experimental de corte transversal y una perspectiva filosófica positivista. El diseño es 

no experimental pues no se manipularon las variables. Y por último es de corte transversal pues la 

recolección de datos se hizo en un solo tiempo y lugar. 

Según el Área de Recursos Humanos de la XIV Macro Región Policial Tacna, existen en la Región 

de Tacna un total de 2061 policías a nivel Región considerándose el departamento de Tacna, 

Jorge Basadre, Tarata y Candarave, datos actualizados conforme a la revista de personal que se 

realiza de forma mensual en la ciudad de Tacna, por lo que la población de la investigación 

estará constituida por el personal que labora únicamente en la Región Policial Tacna, que son un 

total de 2061 colaboradores. 

Para la investigación a realizar, de acuerdo a lo indicado por Fernández Collado, Baptista Lucio, 

and Hernández Sampieri (2014) considerando la población de personal policial, se procedió a 

realizar la aplicación de la fórmula para poblaciones conocidas, siendo la población conformada 

por 2061 efectivos policiales, personal administrativo y operativo de la Región Policial Tacna. El 

tipo de muestreo que se utilizo fue no probabilístico a conveniencia del autor, pues todos tuvieron 

la posibilidad de participar dentro del estudio, hasta llegar a la cantidad definida mediante la 

fórmula. En ese sentido el muestreo no probabilístico es una técnica de muestreo donde las 

muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los individuos de la población iguales 

oportunidades de ser seleccionados (Spontón et al., 2012), y el muestreo por conveniencia es 

probablemente la técnica de muestreo más común, en el muestreo por conveniencia, las 

muestras son seleccionadas porque son accesibles para el investigador (Fernández Collado, 

Baptista Lucio, and Hernández Sampieri, 2014).  

Para la investigación a realizar, de acuerdo a lo indicado por Fernández Collado, Baptista Lucio, 

and Hernández Sampieri (2014) considerando la población de personal policial, se procedió a 

realizar la aplicación de la fórmula para poblaciones conocidas, siendo la población conformada 

por 2061 efectivos policiales, personal administrativo y operativo de la Región Policial Tacna, en 

tal se realizó con la siguiente fórmula: 

 

𝑇𝑎𝑚𝑎ñ𝑜 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 =  
𝑁𝑥𝑍2𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

𝑑2𝑥 (𝑁 − 1) + 𝑍2𝑥 𝑝 𝑥 𝑞
 

En donde: 

N= Tamaño de la población  

n= tamaño de muestra  

Z= nivel de confianza (95%) 

p= probabilidad de éxito o proporción esperada  



q= probabilidad de fracaso (5%) 

d= precisión (error máximo admisible en términos de proporción) 

Muestreo: Estuvo conformado de acuerdo al muestreo probabilístico con el método aleatorio 

La muestra es parte de la población según lo indica población Hernández-Sampieri and Torres 

(2018), en tal sentido la muestra la integrarán 324 personal policial de la región de Tacna. 

 

𝑇𝑎𝑚𝑎ñ𝑜 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 =  
2061 ∗ 1.952   ∗ 0,5 ∗ 0,5

0,052 ∗ (2061 − 1) + 1,952 ∗ 0,5 ∗ 0,5
 

 

𝑛 =  324 

 

El tipo de muestreo que se utilizará será no probabilístico a conveniencia del autor, pues todos 

tendrán la posibilidad de participar dentro del estudio, hasta llegar a la cantidad definida 

mediante la fórmula. En ese sentido el muestreo no probabilístico es una técnica de muestreo 

donde las muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los individuos de la población 

iguales oportunidades de ser seleccionados (Spontón et al., 2012), y el muestreo por conveniencia 

es probablemente la técnica de muestreo más común, en el muestreo por conveniencia, las 

muestras son seleccionadas porque son accesibles para el investigador (Fernández Collado, 

Baptista Lucio, and Hernández Sampieri, 2014). 

Por lo que según lo antes estipulado se determinó como muestra 324 colaboradores. 

La presente investigación tuvo como técnica de recolección de datos que será la encuesta. 

Conformada por dos cuestionarios correspondientes a engagement y desempeño laboral. 

Para engagement se usó el cuestionario o instrumento validado por (Spontón et al., 2012) la escala 

lleva por nombre UWES,  la cual tiene 17 ítems, bajo 3 dimensiones las cuales son Vigor, dedicación 

y absorción, bajo una escala de Likert de 6, donde 0 es nunca y 6 es siempre, donde la 

confiabilidad fue de un alfa de Cronbach de 0.90. 

Para la variable desempeño laboral se tomó el cuestionario o instrumento validado por (Curricula 

et al., 2021), en un desarrollo de investigación para maestría, el cual está compuesto por 12 ítems, 

bajo cinco dimensiones, motivación, ambiente, metas, participación y desarrollo profesional, bajo 

una escala de Likert de 5, donde 1 es totalmente de acuerdo y 5 es totalmente en desacuerdo. 

Donde la confiabilidad con un alfa de Cronbach es de 0.945. 

Para el desarrollo estadístico, los datos recolectados de los cuestionarios fueron procesados en la 

aplicación Microsoft Excel 2019, para datos descriptivos y el paquete estadístico SPSS versión 26 

para los datos inferenciales, los resultados se presentarán en tablas y figuras, en el orden de 

variable, dimensión e indicadores, por otro lado, la prueba estadística a utilizar correspondió a los 

estadísticos considerados en un análisis correlacional. 

 

 

 

Figura 1. Marco general del estudio 

 



 

 

Figura 2. Marco especifico del estudio 

       

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

El presente apartado muestra los resultados encontrados dentro de la investigación, donde se 

procederán a dar respuesta a los objetivos de la investigación. 

 

Prueba de normalidad 

Los datos de la muestra del estudio arrojaron una distribución normal o paramétrica, 

correspondiente al estudio para cumplir las objeciones se trabajó con un estadígrafo r de Pearson 

para el desarrollo de la inferencialidad. 

 

Inferenciales 

 

Se mostrarán los resultados, donde se visualiza la relación entre las variables de estudio. 

 

Tabla 1 

Perfil de la muestra 

  Recuento % de N tablas 

Sexo 

Masculino 238 73.4% 

Femenino 86 26.6% 

Total 324 100.0% 

Estado 

Civil 

Soltero 238 73.4% 

Casado 76 23.4% 

Viudo 3 0.09% 

Divorciado 7 3.11% 

Total 324 100.0% 

 

En la tabla 1 se muestra las características de los encuestados, donde se visualiza que una gran 

mayoría de los participantes son del género masculino 238 (73,4%) y femenino 86 (26.6%). 

Asimismo, se evidencia el estado civil, donde se manifiesta que una gran parte de los individuos 

son solteros con 238 (73.4%) seguido por casados con 76 (23.4%) divorciados con 7 (3.11%) y 

finalmente 3 de la muestra son viudos (0.09%). 

 



Tabla 2 

Correlación general 

  
Desempeño 

laboral 

Engagement 

Correlación de 

Pearson 
,692** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 238 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). 

 

                Figura 3. Análisis general del estudio 

 

En la tabla 2 se muestra el análisis correlacional de las 

variables engagement y desempeño laboral, donde se 

determina una asociación moderada, directa y 

significativa entre los factores, demostrando que 

mientras exista compromiso del personal, el desempeño 

laboral incrementará, haciendo óptima las actividades 

de trabajo. (ver figura 3). 

 

 

 

 

 

Tabla 3 

Correlación especifica 

 

  Vigor 
Dedicaci

ón 

Absor

ción 

Desempeño 

laboral 

Vigor 1.000    

Dedicación 0.840 1.000   

Absorción 0.736 0.835 1.000  

Desempeño 

laboral 
0.711 0.632 0.565 1.000 

Figura 4. Análisis especifico de vigor 

 



Figura 5. Análisis especifico de dedicación 

 

 

Figura 6. Análisis especifico de absorción 

 

En la tabla 3 se evidencia el análisis inferencial entre los 

factores de la variable engagement y el desempeño 

laboral, donde se demuestra que la dimensión vigor 

manifiesta una relación alta, directa y significativa (r = 

0.711; p = .000) (ver. Fig. 4), para el factor dedicación 

se determina una asociación de forma moderada, 

directa y significativa (r = 0.632; p = .000) (ver. Fig. 5) por 

último el mismo comportamiento tuvo la dimensión 

absorción frente al desempeño laboral con una 

asociación moderada, directa y significativa (r = 0.565; p = .000) (Ver. Fig. 6). 

 

DISCUSIÓN 

 

Para la presente investigación se encontraron resultados muy interesantes, que aportan tanto a 

la producción científica como a la institución donde se realizó. Se encontró inicialmente que el 

engagement se relaciona de manera positiva y modera, con un p valor = 0.000 y un R de Pearson 

de 0,692**, indicando que los niveles de engagement encontrados en la institución si generan 

modificaciones en el estado del desempeño del trabajador, al respecto de este resultado se ha 

encontrado que Mendoza & Gutiérrez (2017), afirma que hay una relación significativa y en gran 

porcentaje entre el Engagement y el desempeño laboral, por otro lado, Fernández (2018), 

considera que aquellos trabajadores con engagement y felicidad en el trabajo, son los principales 

en desempeñarse de manera correcta, además afirma que son mayormente productivos. El 

estudio de Bravo (2021), estableció la asociación que hay entre las variables Engagement y el 

desempeño laboral en los trabajadores, donde el compromiso y el desempeño laboral poseen 

una relación fuerte y positiva, con un Rho de Spearman de .804 y un nivel de significancia de p < 

.01. Por último Calla (2019), señala que el compromiso es muy importante para el desempeño 

laboral de los colaboradores de una compañía. Y, se realiza una sugerencia que permite optimizar 

el compromiso de los trabajadores, lo que en última instancia conduce a un desempeño laboral 

eficiente en función de la labor que realiza la organización. 

Por otro lado, se encontró una relación, entre vigor y desempeño laboral, (r = 0.711; p = .000) 

indicando así que a mayor vigor sienta el trabajador, mayor será su desempeño, esto aplica para 

los colaboradores de la policía en Tacna, indicaron que mientras se siente más tranquilos, con 

fuerza y capacidad, podrán desarrollar sus tareas con normalidad y eficiencia. Según Fernández 

(2018), se refiere a un gran energía enfocada en la realización del trabajo y un gran interés por 

mejorar el trabajo, por ello su resultado lo vincula con el desempeño. Para Mendoza & Gutiérrez 

(2017) se trata de una característica que posee un alto grado de energía y de rigidez mental 

cuando se está trabajando, inclusive frente a situaciones difíciles, las ganas de esforzarse en el 

trabajo permanece, y conlleva a rendir mejor en sus labores destinadas por la institución. Asimismo 

Calla (2019) afirma que el vigor es la voluntad de hacer las actividades laborales con fuerza y 

ánimo, además de ser constante ante obstáculos. Al respecto Intan & Ariyanto (2021) se 

caracteriza por una gran energía en el trabajo, fortaleza mental, voluntad de esforzarse en el 

trabajo e incluso perseverancia en el tratamiento de los problemas. 

Asimismo, se ha determino la relación entre el factor dedicación y el desempeño laboral con una 

asociación de forma moderada, directa y significativa (r = 0.632; p = .000. Indicando así que, la 

perseverancia y las fuerzas que se emplean en el logro de un objetivo, mejoran el desempeño 

laboral del trabajador. Además (Fernández, 2018) señala que es la pasión e ímpetu con la que se 



pone en marcha las actividades en un centro de labor, caracteriza un buen trabajo. A su vez 

(Calla, 2019) considera que la dedicación es una característica de una persona que disfruta de 

la labor que realiza lo cual inconscientemente  sientes motivación  y exigencia por mejorar día a 

día. Para (Intan & Ariyanto, 2021) Los colaboradores que tienen una puntuación alta de 

dedicación están muy entusiasmados y orgullosos de su trabajo y de la empresa, y consideran 

que su trabajo es un reto que les inspira a dar lo mejor de sí mismos, lo que aumenta el rendimiento 

de los empleados en la empresa. 

En tanto el factor absorción se determina una asociación de forma moderada, directa y 

significativa con el desempeño laboral (r = 0.565; p = .000), indicando así que a mayor 

participación con las actividades que se desarrollan en el trabajo, mayor desempeño o 

rendimiento tendrán los colaboradores, en tanto dentro de la policía se sustenta los horarios poco 

flexibles que desarrollan, pero inclusive realizan sus tareas correctamente. Para (Fernández, 2018) 

significa trabajar y dejarse llevar sin perder el enfoque y a su vez disfrutar de lo que se está llevando 

a cabo y sin ser consciente del tiempo, lo que por defecto aporta el crecimiento de su 

desempeño. Asimismo, (Mendoza & Gutiérrez, 2017), señalan que es cuando una persona está en 

un estado de concentración dedicado y enfocado en el labor, mientras las horas pasan 

rápidamente y se complica el desconcentrase de lo que se está realizando por que la persona se 

regocija con ello, y eso tiene un efecto positivo en su trabajo e institución. También (Intan & 

Ariyanto, 2021) manifiestan que los colaboradores que tienen una alta absorción son capaces de 

concentrarse plenamente en el trabajo, lo que puede incidir en su rendimiento en la organización. 

Además, les resulta difícil alejarse de su trabajo porque se sienten inmersos en él. 

 

CONCLUSIONES 

 

Se determina la existencia de relación moderada en entre el engagement y el desempeño laboral 

de los trabajadores. Afirmando que, la realización correcta del trabajo, el interés por mejorar, 

además del compromiso con la institución que son características del engagement juegan un 

papel importante en el desempeño de los colaboradores de la policía en Tacna. 

Asu vez se encontró que existe una relación entre el vigor y el desempeño, teniendo en cuenta 

que implica mucho las ganas de trabajar y la motivación para poder tener buenos niveles de 

desempeño. 

Se encontró también que, la dedicación puesta en cada actividad del trabajo, así como en la 

forma de actuar frente a la institución se relacionan directamente con el desempeño mostrado. 

Por último, se afirma la existencia de relación entre la absorción y el desempeño laboral, donde 

el compromiso del colaborador con el cumplimiento de su tarea pese a un trabajo fuera de 

horario laboral, suma al desempeño que muestran, y son capaces de manejarlo. 
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT Y DESEMPEÑO LABORAL 

 

Hola, mi nombre es Jhosmery Katerinee Ayala Mamani, estudiante de Escuela profesional de 
Administración de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Unión 
(UPeU). Este cuestionario tiene como propósito determinar la influencia del engagement en el 
desempeño laboral del personal policial de la región de Tacna. Dicha información será de gran 
utilidad para evaluar si el engagement es satisfactorio o no y si influye en el desempeño laboral 
de los policías. Su participación es totalmente voluntaria y no será obligatoria llenar dicha 
encuesta si es que no lo desea. Si decide participar en este estudio, por favor responda el 
cuestionario, así mismo, puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, si así lo 
decide. 

He leído los párrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario estoy 
dando mi consentimiento para participar en este estudio. 

I. DATOS GENERALES 

1. Sexo   
a. Femenino  
b. Masculino  

 
2. Edad _______________ 

 
3. Estado Civil _____________________ 

 Items-Engagement 1 2 3 4 5 6 

 Vigor             

1 En mi trabajo se presentan nuevos retos             

2 En mi trabajo me siento lleno (a) de energía             

3 Estoy inmerso y concentrado en mi trabajo             

4 Soy persistente en mi trabajo             

5 Estoy entusiasmado/a con mi trabajo             

6 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo             

 Dedicación             

7 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar             

8 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando             

9 Soy fuerte y enérgico/a en mi trabajo             

10 Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo             

11 Mi trabajo tiene sentido             



12 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor             

 Absorción             

13 Me dejo llevar por mi trabajo             

14 Mi trabajo es estimulante e inspirador             

15 Estoy orgulloso/a del trabajo que hago             

16 Cuando estoy absorto/en mi trabajo, me siento bien             

 

 

Puntuaciones de escala Likert 

TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

 

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

 

 
N° 

 
ÍTEMS 

Escala de valoración 

TA 
(5) 

A 
(4) 

I 
(3) 

D 
(2) 

TD 
(1) 

 Dimensión: Motivación 
1 Mis compañeros me motivan a cumplir con mis actividades.      

2 Mi jefe me motiva a laborar con más entusiasmo.      

3 Recibo incentivos económicos en relación a mi desempeño.      

 Dimensión: Ambiente 
4 Cuento con condiciones óptimas en mi puesto de trabajo.      

5 Mi puesto de trabajo es bastante seguro.      

6 El área en donde trabajo está acorde con mis capacidades.      

 Dimensión: Metas 

7 Las metas plasmadas por la institución son alcanzables.      

8 Recibo reconocimientos cuando hago bien mi trabajo.      

 Dimensión: Participación 

9 Me siento valorado por los demás colaboradores.      

10 Toman en cuenta mis opiniones para la mejora de la 
organización. 

     

 Dimensión: Desarrollo profesional 

11 La institución contribuye a mi crecimiento profesional.      

12 Recibo capacitaciones constantes para mejorar mis 
habilidades. 

     

 

 

 

 

  



MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Titulo Variables Definición D. Operacional Dimensiones Items Escala Metodología 

Engagement 
y 

desempeño 
laboral del 
personal 

policial de la 
región de 

Tacna, año 
2022. 

Engagement 

Según Mendoza & 
Gutiérrez (2017) 
afirma que es el 
comportamiento 
adecuado de los 
colaboradores 

reconociendo la 
relevancia de 

generar 
motivación, 

participación, 
compromiso y 

familiaridad con 
la empresa. 

 

El engagement 
concibe su 

proceder a través 
del 

comportamiento 
del trabajador, 

respecto al vigor, 
dedicación y 
absorción. 

Vigor 
Ítem del 
1 al 6 

Escala 
de 

Likert 
del 1 
al 6 

Enfoque: 
Cuantitativo 

Dedicación 
Ítem del 
7 al 12 

Tipo: 
Correlacional 

Absorción 
Ítem del 
13 al 16 

Diseño: No 
experimental 

Desempeño 
laboral 

Según Vásquez et 
al., (2021) es el 

nivel en el que los 
actos o 

comportamientos  
de una persona 

benefician al 
cumplimiento de 

propósitos y 
metas de una 

compañía, las que 
pueden ser 

cuantificadas 
mediante el nivel 

de capacidad. 

 

 

El desempeño 
laboral  el 
desenvolvimiento 
que tiene el 
trabajador, 
respecto a sus 
actividades 
laborales. 

Motivación 
Ítem del 
1 al 3 

Escala 
de 

Likert 
del 1 
al 5 

  

Ambiente 
Ítem del 
4 al 6   

Metas 
Ítem del 
7 al 8   

Participación 
Ítem del 
9 al 10   

Desarrollo 
profesional 

Ítem del 
11 al 12   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Validez. Experto 1 

 

 

 

 

 



Validez. Experto 2 

 

 

 

 

 



Validez. Experto 3 
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