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Resumen 

En la presente investigación se pretendió determinar la relación entre engagement y 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL Chiclayo, 2023, para su ejecución se consideró emplear dos cuestionarios, siendo 

aplicados a 32 trabajadores de la entidad en mención, la metodología cuantitativa – 

transversal. En los resultados se halló que un 56.25% perciben un nivel bajo de engagement, 

esto explica, que la mayoría de trabajadores no muestran compromiso hacia la empresa, no 

existe una conexión emocional de vínculo afectivo, no se involucran a fondo en las actividades 

de la organización; a su vez, un 46.88% presentan un nivel bajo de desempeño laboral, lo 

cual implica, que gran parte de los colaboradores no muestran interés por alcanzar los 

objetivos planteados por sus superiores y tienen dificultades para concretizar tareas por 

desconocimiento o desinterés. Se concluye que existe una correlación de 6.73 con una 

significancia de .000; esto implica la existencia de una relación directa entre las variables, al 

prevalecer un buen engagement los índices de desempeño incrementaran. 

Palabras clave: engagement, desempeño laboral, organización. 
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Abstract 

In this research, the aim was to determine the relationship between engagement and 

work performance of the workers of the painting and ironing service company Gomez SRL 

Chiclayo, 2023. For its execution, two questionnaires were considered to be used, being 

applied to 32 workers of the entity in question. , the quantitative – transversal methodology. 

The results found that 56.25% perceive a low level of engagement, this explains that the 

majority of workers do not show commitment to the company, there is no emotional connection 

of affective bond, they do not get deeply involved in the activities of the company. organization; 

In turn, 46.88% have a low level of work performance, which implies that a large part of the 

employees do not show interest in achieving the objectives set by their superiors and have 

difficulties completing tasks due to lack of knowledge or disinterest. It is concluded that there 

is a correlation of 6.73 with a significance of .000; This implies the existence of a direct 

relationship between the variables; as good engagement prevails, performance indices will 

increase. 

Key Words: engagement, job performance, organization. 
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I. INTRODUCCION 

1.1. Realidad problemática      

A nivel internacional, Castro et al. (2022) afirma que en Colombia la falta de 

engagement en los trabajadores es un problema prevalente en gran parte de las compañías 

y esto se debe a que los propietarios no realizan actividades encaminadas a que los 

trabajadores se sientan identificados con sus actividades y con la organización. Por lo tanto, 

se puede decir que el engagement juega un papel importante en cualquier empresa, ya que 

no solo genera beneficios a la organización, sino que también mejora la vida de las personas 

y promueve la pertinencia en cada uno de los miembros de la organización.  

En Chile, Klahn y Male (2022), testifican que el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales o cualquier propósito establecido por una organización depende del 

engagement o compromiso del equipo de trabajo, es decir, si la empresa realiza una correcta 

gestión de los colaboradores el cumplimiento de todas las tareas asignadas se realizará de 

manera eficiente. Según los autores, las principales acciones que se deben realizar en la 

gestión de personas es el fortalecimiento del conocimiento a través de programas de 

capacitación, además, refieren que cuando se logra una adecuada capacitación en los 

colaboradores los resultados serán reflejado en las competencias y habilidades que cada uno 

de ellos ejercen en su área de trabajo, además, estas acciones generan que los trabajadores 

sientan una identificación positiva con la propia organización. 

Valladolid (2022) afirman que en España la gran mayoría de empresas no logran 

obtener los resultados esperados, ya que el talento humano no recibe los estímulos 

necesarios para desempeñarse mejor en sus actividades y por tanto sus resultados se ven 

reflejados en la consecución de los objetivos organizacionales. Además, muchas de las 

pequeñas empresas consideran que no es una buena decisión o acción invertir en las 

habilidades o destrezas del equipo de trabajo y este concepto se ve principalmente en 

empresas que desarrollan sus actividades de manera empírica. 
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Bustamante et al. (2022) afirman que Ecuador, cerca del 68% de las pequeñas 

empresas han experimentado deficiencias en el desempeño de su personal, situación que ha 

generado cierta incertidumbre en su crecimiento y además tener una visión totalmente 

diferente como la inversión en el capital humano. Según los autores, estas deficiencias no 

son un problema que las empresas hayan diagnosticado en los últimos tiempos, sino un 

problema que se viene dándose desde hace décadas, ya que muchas de las empresas han 

desarrollado sus actividades con un conocimiento mínimo. Sin embargo, ahora la 

competitividad es cada vez más fuerte y por ello tienen que adaptarse a estos cambios, lo 

que incluye invertir en talento humano y utilizar estrategias que les permitan tener mejores 

resultados e incrementar su competitividad para poder permanecer en el mercado 

empresarial. 

Dolores et al. (2023) afirman que en México en gran parte de las entidades no hacen 

uso de herramientas o estrategias orientadas a incrementar el desempeño de su equipo de 

trabajo. Por otro lado, afirmaron que la mayoría de empleadores consideran que una alta 

remuneración es suficiente para que un trabajador se desempeñe de manera eficiente en sus 

actividades habituales. Sin embargo, esto es un error o una clasificación errónea, ya que el 

desempeño o rendimiento no solo depende de una buena remuneración, sino que también 

existen otros elementos, como el reconocimiento, incentivos económicos o no financieros y, 

sobre todo, la preparación constante en las actividades que habitualmente llevan a cabo. 

También señalaron que la falta de motivación, comunicación y relaciones en el trabajo son 

los principales elementos que generan un bajo desempeño en los trabajadores. 

A nivel nacional, en Lima, según Merino et al. (2022), muchas organizaciones han 

demostrado que el engagement ayuda a mejorar su competitividad empresarial y, sobre todo, 

a incrementar la productividad. Por otro lado, precisan que las empresas que han logrado 

buenos resultados, continuamente buscan nuevas estrategias de mejora, pero mantienen las 

acciones de fomentar el engagement, dado que los colaboradores se sienten más motivados 
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para realizar sus actividades y sobre todo ellos se desarrollan con liderazgo y tienden a 

trabajar en conjunto para así concretar las metas asignadas por la organización.  

Sanabria et al. (2022) señaló que, en Perú, el engagement aún no se ha fomentado 

ampliamente, pero es una de las acciones que hace que cada organización sea más 

competitiva en el mercado y, lo más importante, ayuda a comprender diversas habilidades, 

ventajas y desventajas de la mano de obra, y sobre esta base se pueden tomar decisiones 

para que estén preparados para enfrentar las dificultades que puedan surgir en el entorno. 

Por lo tanto, la formación es fundamental para mejorar las capacidades de los clientes 

internos de cualquier empresa, pero hay que considerar que estas estrategias deben 

ejecutarse correctamente, de lo contrario los resultados pueden tener un impacto económico 

en la organización. 

Huilla y Tuni (2022) señalan que el desempeño de cualquier trabajador es reflejo del 

cumplimiento de los fines de la empresa, por lo que se deben realizar evaluaciones o técnicas 

y mediciones constantemente teniendo en cuenta los criterios necesarios de efectividad y 

eficiencia. Por otro lado, especifican que los trabajadores o su rendimiento está ligado a la 

motivación, conocimientos, habilidades o capacidades a lograr con sus tareas asignadas, sin 

embargo, no todos los empleados comprenden estos indicadores para tener un desempeño 

eficiente, sino que también influyen otros elementos; por ello, es importante realizar las 

evaluaciones y en base a ello se puedan conocer las deficiencias de cada trabajador y se 

proceda a realizar las estrategias de mejora. 

El autor Ponce et al. (2022) afirma que las empresas que presentan deficiencias en 

su competitividad son el resultado de un bajo desempeño de su equipo de trabajo. Por lo 

tanto, es indispensable realizar una evaluación interna para conocer perfectamente cuáles 

son los indicadores que generan un bajo desempeño de su equipo de trabajo; entre los más 

relevantes se encuentran la motivación, el conocimiento y la práctica de habilidades que no 

permiten a los empleados tener un desempeño adecuado. 
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Según Vásquez (2022), este problema también se observa en la mayoría de empresas 

Arequipeñas, ya que no logran competir adecuadamente con sus competidores directos. 

Frente a este problema, algunas empresas han optado por aplicar estrategias orientadas a 

mejorar estas debilidades, basadas en fortalecer las habilidades y conocimientos de los 

trabajadores, además de establecer programas de reconocimiento para mantener motivada 

y satisfecha a su fuerza laboral.  

A nivel local, en la empresa servicio de planchado y pintura Gomez SRL al momento 

de realizar un breve diagnóstico, se ha percibido que algunos trabajadores no se sienten 

comprometidos con sus tareas asignadas, lo cual afecta directamente en el desarrollo de los 

objetivos o metas establecidas por la empresa. También se ha percibido poca organización 

en la ejecución de las funciones, falta de motivación, poca iniciativa, poca participación del 

equipo, comunicación deficiente entre los propios empleados y también con los jefes de 

trabajo. Además, algunos trabajadores manifestaron que no reciben el apoyo necesario de 

su jefe, lo que genera que cada uno desarrolle sus actividades de acuerdo a su propio criterio 

y a todo esto, se suman las deficientes relaciones interpersonales dentro de la organización. 

Por lo tanto, estos factores deficientes se deben principalmente a que la empresa no tiene 

suficiente interés en fortalecer las capacidades y habilidades de su cliente interno. 

Ante esta situación y al encontrarnos en un mercado laboral altamente competitivo, 

es fundamental que el encargado de la organización tome las acciones necesarias para 

mejorar las deficiencias expresadas anteriormente, de lo contrario los resultados no solo se 

verán reflejados en el cumplimiento de los objetivos, sino también en la propia satisfacción 

de los clientes externos, dado que un equipo de trabajo desmotivado y con bajo desempeño 

no podrá satisfacer correctamente las necesidades del cliente y la empresa puede incluso 

reducir su nivel de egreso e ingreso. 

Respecto a los antecedentes de estudio, a nivel internacional, en México, Carrión 

(2023) realizó su estudio con la finalidad de evaluar el desempeño de los colaboradores de 
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una empresa mexicana; la metodología fue transversal, donde utilizó la encuesta para 

generar información de una muestra de 380 personas. Mostró que el 41% de los 

profesionistas tenían un desempeño moderado, lo que le permitió argumentar que algunas 

oportunidades no estaban cumpliendo satisfactoriamente con las responsabilidades o tareas 

asignadas dentro de la organización. Concluyó que los trabajadores evaluados no alcanzaron 

un resultado esperado por la organización, lo que permitió al autor refutar que la principal 

causa del bajo desempeño sea la falta de motivación y, sobre todo, la potencialización del 

conocimiento. 

En España, Claros y Fandiño (2022) desarrollaron su investigación y su objetivo fue 

medir el desempeño del equipo de trabajo de una organización del sector privado en España; 

para ello, siguieron la ruta de un estudio cuantitativo, donde la población o universo estuvo 

representado por 40 participantes, quienes proporcionaron respuestas a través de una 

encuesta. Mostraron que el 77% de los trabajadores evidenciaron un desempeño favorable, 

es decir, que en la mayoría de los casos demostraron eficiencia en las tareas asignadas. 

Concluyeron que las acciones de motivación, las estrategias de incentivo y la capacitación 

son esenciales para que los trabajadores muestren mejores resultados en el desempeño de 

sus tareas laborales.  

En Ecuador, Aguirre (2021) realizó su investigación con el propósito de evaluar el 

engagement de los colaboradores de una cooperativa en Ecuador; de acuerdo al propósito, 

siguió una investigación descriptiva, para lo cual utilizó una encuesta que le permitió recoger 

información relacionada con el constructo de estado de ánimo. Mostró estadísticamente que 

el engagement predominó en un nivel bajo con un 45%, además los elementos vigor y 

dedicación también se inclinaron hacia una categoría desfavorable. Concluyó que la mayoría 

de los trabajadores no mostraban un compromiso aceptable dentro de la organización, por lo 

que se evidenciaba el incumplimiento de los objetivos de la cooperativa.  
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De igual manera, en Ecuador, Valenzuela y Villagas (2021) en el desarrollo de su 

investigación se propusieron medir el engagement en una empresa ecuatoriana; 

metodológicamente abordaron una investigación descriptiva y utilizaron una estructura de 

encuesta para recolectar datos de una población de 141 participantes. Entre los hallazgos 

más importantes, encontraron que más del 50% de los trabajadores no han demostrado un 

engagement positivo, es decir, no se sienten comprometidos con las actividades y tareas 

asignadas dentro de la organización. Concluyeron que es indispensable que la organización 

establezca acciones para atender el problema, de lo contrario se verá afectada en el 

cumplimiento de sus propósitos. 

En Colombia, Bocanegra y Jaramillo (2020) realizaron una investigación y buscaron 

evaluar el compromiso y el desempeño de los empleados de una empresa industrial de 

Medellín; de acuerdo con su propósito enmarcaron un estudio correlacional, cuya técnica 

utilizada fue la encuesta, la cual fue dirigida a una población de 162 trabajadores. De acuerdo 

con los principales datos estadísticos, mostraron que los constructos estaban 

significativamente relacionados (0,000). En conclusión, señalaron que los profesionales que 

demuestran un adecuado engagement tienden a tener mejores resultados relacionados con 

su desempeño, lo cual favorece al crecimiento de la organización. 

A nivel nacional, en Lima, Gallegos (2023) realizó su estudio con el objetivo principal 

de medir el vínculo entre el engagement y el desempeño de los empleados de una 

organización de servicios en Lima; de acuerdo a su objetivo siguió un estudio correlacional, 

cuya muestra estuvo conformada por 75 empleados. Entre los principales resultados, se 

obtuvo que el engagement de los profesionales encuestados fue moderado con 59%; sin 

embargo, el desempeño fue bajo con 63%; también se observó que los fenómenos se 

asociaron con 0,532 y un valor crítico de 0,000. Concluyó que cuando la organización fomenta 

el compromiso dentro del área de trabajo, los colaboradores se sienten más capaces al 
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momento de desempeñar sus funciones y sobre todo al pertenecer a la organización, lo que 

genera una ventaja competitiva para la empresa.  

En Tarapoto, Mendoza y Pérez (2022) desarrollaron su investigación en la empresa 

distribuidora Megatri S.A.C., con el propósito de medir el vínculo entre el engagement y el 

desempeño de sus trabajadores; la metodología corresponde a un corte transversal, donde 

participaron un total de 60 trabajadores, quienes a través de una encuesta dieron respuestas 

fundamentales para que los autores pudieran medir las variables. Encontraron que el 

engagement fue alto con 47% y el desempeño fue regular con un porcentaje de 50%, además 

los constructos mostraron una relación de 0.304 y un valor crítico por debajo de 0.05. Como 

conclusión, señalaron que los empleados sí mostraron compromiso con la organización; sin 

embargo, su bajo desempeño se debió principalmente a la falta de incentivos, capacitación, 

motivación, entre otros. 

En Cusco, Rivera y Yuca (2022) realizaron un estudio con la finalidad de conocer si el 

engagement es un fenómeno asociado al desempeño de los trabajadores de la corporación 

Ladrillos Muralla S.R.L; según su enfoque fue un estudio cuantitativo, donde recolectaron 

información a través de una encuesta, la cual fue proporcionada por una población de 46 

participantes. Entre los resultados más predominantes, se alcanzó que un 65% mostró bajo 

engagement y el 57% bajo desempeño; además, los constructos se asociaron con 0,514 y un 

valor crítico de 0,000. Entre las conclusiones se señaló que los trabajadores que se sienten 

más comprometidos son aquellos que tienen más tiempo en la organización, quienes además 

reciben mayores incentivos. 

En Lima, López (2022) en su investigación buscó contrastar compromiso y 

desempeño en los trabajadores de la compañía Pacífico Seguros; para ello, siguió un estudio 

cuantitativo, donde se empleó la encuesta como principal técnica para la recolección de datos 

y dentro de la población consideró a 30 trabajadores. Mostraron que los fenómenos o 

variables tenían una relación directa de 0,795 y un valor crítico inferior a 0,05, lo que le 
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permitió hacer referencia que un trabajador comprometido tiende a tener un mejor desempeño 

en la organización o en las actividades a desarrollar. Concluyó que toda organización debe 

fomentar el compromiso en su equipo de trabajo, ya que esto conlleva a que el trabajador se 

sienta identificado con sus tareas y sobre todo con la propia organización beneficiando 

directamente a su crecimiento.  

En Lima, Hoyos (2022) en su investigación también buscó conocer el vínculo entre el 

engagement y el desempeño de los colaboradores de una organización de Lima - San Isidro; 

siguió una metodología transversal, donde consideró una población de 30 trabajadores, los 

cuales fueron sometidos a una evaluación a través de una encuesta con el fin de generar 

información relacionada con las variables que pretendía medir. Los constructos se inclinaron 

a un nivel moderado, engagement con 66% y desempeño con 46%; además, la relación fue 

significativa 0.000. En conclusión, señaló que es importante mejorar el desempeño del 

empleado, lo cual se puede realizarse a través de evaluaciones periódicas y también 

estableciendo acciones motivacionales, incentivos o capacitaciones constantes.  

A nivel local, de Los Santos (2022) en su investigación tuvo como propósito principal 

evaluar el engagement de los trabajadores de una entidad del sector automotriz en Chiclayo; 

para ello, abordó una investigación descriptiva, que de acuerdo a sus particularidades le 

permitió utilizar la encuesta para recolectar datos informativos de una población representada 

por 60 participantes. Los hallazgos más importantes mostraron que el 30% presentaba bajo 

engagement, lo que no les permitía estar comprometidos con la organización y las 

consecuencias se veían en el crecimiento de la misma. También se concluyó que un 

trabajador con bajo engagement no puede contribuir favorablemente a la organización, lo que 

puede afectar su competitividad y crecimiento dentro del mercado donde se desempeña.  

Gonzales (2022) en el desarrollo de su investigación buscó determinar el nivel de 

desempeño en los colaboradores de la empresa Gigantografías Fortín Colors; para ello, 

consideró necesario utilizar un cuestionario y seguir un estudio transversal, donde los 
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participantes estuvieron conformados por un total de 32 trabajadores. Entre los resultados, 

destacó que los evaluados mostraron un bajo desempeño con un 33%, lo que le permitió 

hacer referencia a que no contribuían significativamente al crecimiento de la organización. 

Concluyó que los principales factores del bajo rendimiento son la falta de capacitación, la falta 

de motivación, la falta de incentivos laborales y un ambiente de trabajo inadecuado.  

Asimismo, Delgado y Vivanco (2022) en el desarrollo de su investigación buscaron 

evaluar el engagement y el desempeño de los empleados de Tiendas Efe; para ello siguieron 

una metodología correlacional, donde los participantes fueron 35 empleados, quienes a 

través de una encuesta proporcionaron la información requerida para la medición de los 

constructos. De acuerdo con los hallazgos, 37% de los evaluados mostraron un nivel medio 

de engagement, el desempeño también se inclinó en un nivel medio con 47%; además, la 

asociación de los fenómenos fue directa con 0.849 y 0.000 de significancia. Concluyeron que 

las acciones que ayudan a mejorar el engagement también ayudarían a fortalecer el nivel de 

desempeño del empleado, lo que es primordial para el crecimiento de la organización en el 

mercado.  

Además, Bolaños (2022) en el desarrollo de su investigación buscó conocer la 

vinculación entre el constructo engagement y el desempeño de los colaboradores de una 

entidad de Lambayeque; metodológicamente consideró un estudio correlacional, donde la 

muestra evaluada fue de 42 empleados. Pudo demostrar que el engagement era bajo con un 

64% y el desempeño también se inclinaba a una categoría baja con un 52%; además, el nexo 

entre los fenómenos fue de 0.961. Concluyó que la organización presentaba deficiencias, 

principalmente porque el trabajador no se sentía comprometido con sus tareas, por ende, su 

desempeño era bajo dentro de la organización; además, se destacó la falta de un clima 

favorable que permita el confort en todos los trabajadores.  

En la misma línea, Bazán (2022) planteó su estudio con el objetivo de averiguar si el 

engagement estaba o no asociado al desempeño de los empleados de una empresa de 
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Chiclayo. El estudio siguió un enfoque cuantitativo, lo que le permitió utilizar encuestas para 

evaluar a un total de 70 trabajadores. En los hallazgos encontró que el desempeño de los 

trabajadores era bajo, valorado en un 34%; también señaló que los constructos tienen una 

relación directa con 0,757. Concluyó que la organización no aplicaba evaluaciones de 

desempeño, no fomentaba el trabajo en equipo y sobre todo no tenía interés en capacitar al 

colaborador, considerando que esto es de importancia para mejorar las habilidades que 

pueden poner en práctica en el lugar de labor. 

La investigación está teóricamente justificada, ya que la variable engagement se basa 

en la conceptualización del autor Carrillo (2020) y la variable de desempeño laboral es 

conceptualizada por los autores Snell y Bohlander (2016). Por lo tanto, la investigación se 

sustenta bajo autores confiables y de acuerdo a estas teorías se operacionalizará cada una 

de las variables para su posterior medición. 

Se justifica metodológicamente ya que el estudio seguirá los lineamientos de una 

investigación descriptiva-correlacional de diseño no experimental, además, se utilizará el 

método inductivo, que consiste en partir de los objetivos de la investigación hasta llegar a las 

conclusiones de la misma. Por otro lado, para la recolección de información sobre las 

variables de estudio será necesario utilizar la encuesta y el cuestionario como instrumento. 

Tiene justificación social, dado que los resultados estadísticos encontrados ayudaran 

a conocer las principales características del engagement y sobre todo conocer el desempeño 

del personal interno y en función a ello se pueda realizar un aporte practico direccionado a 

mejorar la problemática diagnosticada en la empresa en estudio, además, ayudará a 

despertar el interés y la importancia del engagement en el rendimiento del trabajador. 

1.2. Formulación del Problema 

¿Existe relación entre  engagement y desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023?  
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1.3. Hipótesis 

H1: Existe relación entre engagement y desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

H0: No existe relación entre engagement y desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

1.4. Objetivos 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar  la relación entre  engagement y desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023 

1.4.2. Objetivos específicos 

Identificar el nivel de  engagement de los trabajadores de la empresa servicio de 

pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023 

Identificar el nivel de  desempeño laboral de los trabajadores de la empresa servicio 

de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023 

Analizar la relación entre  las dimensiones de engagement y el desempeño laboral  en 

la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

1.5. Teorías relacionadas al tema 

1.5.1. Engagement  

El engagement se encuentra asociado a una parte motivacional, puesto que tiene 

componentes de entusiasmo, activación, empeño, energía, perseverancia y se encuentra 

orientado al alcance de metas. Los sujetos que son parte del engagement, suelen mostrarse 

eficaces, alineados y enérgicos en función a sus tareas del trabajo, se muestran 
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completamente idóneos para responder eficientemente a las exigencias de su puesto de 

trabajo (Agurto et al., 2020). 

El engagement es conceptualizado por William Khan en 1990, como la forma en la 

que el colaborador refleja sus percepciones; cognitiva, emocional y física, en su papel de 

colaborador y la influencia en su desempeño. Además, esta muestra caracteres inherentes 

como la significación, aludida a la apreciación del trabajo de sí mismo; a su vez la seguridad, 

esto es concerniente al aspecto físico en el cual se desenvuelve laboralmente; y la disposición 

de recursos psicológicos y físicos que direccionan a una mejora laboral (Acuña et al., 2021). 

El engagement es conceptualizado como el estado emocional y mental del 

colaborador que lo asocia e implica con su desempeño en favor de la empresa, distinguido 

por aportar gran parte de la dedicación, empeño y un buen rendimiento en sus funciones, con 

sus habilidades y competencias, por medio del desarrollo de sus aptitudes cognitivas, físicas, 

emocionales y mentales que manifiesta de forma positiva con vigor y energía, y lo alienta a 

su esfuerzo e implicancia con sus deberes laborales, con fines de favorecer al éxito y 

obtención de objetivos propuestos (Rosas et al., 2019). 

Para Carrillo (2020) el engagement radica en como los colaboradores atraviesan su 

labor: como una vivencia enérgica y estimulante, que los alienta a desear invertir tiempo y 

dedicación (componente vigor); como una actividad relevante e impredecible (dedicación); y 

como una parte seductor y emocionante (absorción). Los trabajadores que perciben el 

engagement en sus centros laborales se deduce que son colaboradores atraídos por su 

organización. 

Según Mesurado y Laudadío (2019), el engagement laboral es reconocido por el 

empeño y pasión que poseen los colaboradores para así brindar lo mejor de sí mismos en la 

empresa, a su vez proporcionar un buen servicio al público. Esto alude a la aptitud y la 

capacidad de generar empeño en sus funciones, considerando en sus planes el velar por el 
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futuro y éxito de la corporación. En síntesis, es la forma positiva en que el colaborador: 

reflexiona en la empresa; se muestra parte de la entidad y e proactivo en función al alcance 

de las metas, para con el entorno, clientes y otros que sean parte de la instancia. 

Importancia del Engagement  

Falla et al. (2022) señalan que la persona comprometida presenta menos 

posibilidades de desvincularse, por lo cual la compañía no incide en sobre costos originados 

por un alto índice de fuga de talentos. Además, los colaboradores comprometidos y con un 

buen nivel de experiencia requieren menor monitoreo, debido a que saben la relevancia y el 

valor de alinear sus objetivos individuales con los de la empresa, puesto que son parciales y 

objetivos. 

 Se indica que el engagement trae consigo una actitud positiva en referencia a sus 

funciones y a la empresa, pues muestra satisfacción laboral, bajos índices de rotación del 

personal y mayor compromiso organizacional; a su vez, se da un buen nivel de motivación, 

se encuentran capaces de adquirir nuevos conocimientos y enfrentar desafíos, surgen 

conductas de iniciativa personal, rendimiento eficaz, brindan una buena calidad de atención 

a los clientes e incrementa la calidad de salud en los colaboradores, como principal indicador 

se tiene la disminución de quejas psicosomáticas. Además, se tiene como otro efecto a la 

extrapolación de emociones positivas desde la actividad laboral en casa y viceversa, esto se 

refleja en un mayor equilibrio entre la vida laboral y familiar (Acuña et al., 2021). 

Determinantes para el engagement  

Santos (2021) sostiene que difundir el engagement en las empresas se direcciona en 

conseguir resultados reales en un periodo, no obstante, el colaborador desde un ambiente 

adecuado y manejar sus emociones en los distintos escenarios, de tal manera que se pueda 

disminuir los índices de agotamiento y se evidencien más energéticos. Frente a ello, es 

indispensable que la organización considere los siguientes aspectos: 
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Priorizar las recompensas: Los colaboradores aparte de poseer conocimientos 

generales, deben tener una especialización para así ejecutar funciones de calidad. Asu vez, 

es necesario proyectar diversos de incentivos que se correspondiente con sus éxitos 

alcanzados desde sus funciones. Asimismo, los castigos deben evitarse darse, esto implica 

que ante posibles errores que se comentan, se debe realizar un feedback que permita un 

autodesarrollo y persistan alineamiento y función a la perspectiva (Santos, 2021).  

Actuar de forma igualatoria: los colaboradores deben recibir un trato equitativo y eludir 

las preferencias personales. Para esto, el directorio requiere plantear recompensas en equipo 

más no de forma individual, con el fin de obtener una sinergia colectiva y estos se muestren 

impulsados a aportar en el desarrollo de la entidad (Santos, 2021).  

Gestión de problemas: Los posibles inconvenientes tienden a ser parte del proceso 

del desarrollo organizacional, sin embargo, lo que lo distingue es el sistema que se emplea 

para evitar inconvenientes o solucionarlos eficazmente. Además, es fundamental que se 

realicen reuniones grupales, para que sean participes aportando opiniones y se llegue a 

concesos para la toma de decisiones. Dentro de ello, es necesario la creatividad y 

proactividad, de tal manera los colaboradores brinden sus aportes en conflictos y asuman el 

rol de liderazgo (Santos, 2021).  

Ayuda inmediata: Los empleados constantemente asumen desafíos que surgen 

dentro de su actividad laboral, por ello, es necesario que se perciban soporte de gerencia, en 

tal sentido, se tomen decisiones de manera conjunta y la comunicación sea lineal o vertical. 

Asimismo, el apoyo debe englobar capacitaciones, con fines que los trabajadores no se 

muestren sujetos a sus superiores y así se desempeñen eficazmente (Santos, 2021). 

Dimensiones del plan de engagement  

De acuerdo al autor Carrillo (2020), esta variable compende tres factores o 

dimensiones:  
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A. Vigor 

El vigor simboliza la percepción conductual y energética del engagement es acuñado 

al nivel de empeño y fortaleza mental demostrados por su desempeño en el ámbito laboral y 

su aporte en el mismo, es manifestado por medio de su dedicación y predisposición para 

ofrecer mayor contribución ante situaciones de conflicto. Se caracteriza de manera contraria 

al agotamiento, debido a que se evidencia mayor optimismo, energía y vitalidad en la labor; 

se tiene los deseos de esmerarse en las actividades diarias y ser resilientes en los diversos 

escenarios a pesar de las complicaciones dentro del lapso laboral (Carrillo, 2020). 

B. Dedicación  

Este elemento se caracteriza por mostrar involucramiento en el trabajo, junto con la 

demostración relevante atribuido a la labor, a su vez de un sentimiento de entusiasmo e 

inspiración. Esto abarca identificarse, comprometerse, y mostrar orgullo e inspiración en las 

funciones de trabajo, considerando una actitud buena referente a la labor que realiza y hacia 

la organización, ello se evidencia en el compromiso y altos índices de motivación para adquirir 

nuevos aspectos, en el máximo desempeño de las funciones (Carrillo, 2020). 

C. Absorción  

Para Carrillo (2020) la absorción aborda la perspectiva cognitiva, en la que se 

conceptualiza como el estado psicológico temporal, concerniente a la concentración en las 

labores, como una vivencia voluntaria con la percepción sobre el tiempo y la brevedad en la 

que se suscita, al punto de desvincularse de manera complicada. En el caso de un 

colaborador ensimismado en sus labores, olvida lo que acontece en su entorno, se 

desenvuelven con satisfacción y experimentan emociones y sentimientos que les facilita 

alterar el tiempo, generando sensaciones de satisfacción a nivel intrínseco. 
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1.5.2. Desempeño laboral 

Snell y Bohlander (2016) definen el desempeño como el nivel de esfuerzo que tiene 

una persona para realizar sus actividades direccionadas a lograr un objetivo en un tiempo 

determinado. Por lo tanto, en el ámbito empresarial el desempeño es fundamental, ya que de 

él depende el crecimiento de la empresa. Además, la organización debe fortalecer sus 

habilidades y capacidades y brindar constantemente la capacitación necesaria para que el 

colaborador contribuya con resultados favorables que beneficien no solo a la organización, 

sino también al empleado.  

Alles (2018) explica que este contructo o variable se refiere a la manera en que los 

empleados de una empresa colaboran y se esfuerzan para lograr los objetivos 

predeterminados por la organización, siguiendo pautas, normas o políticas establecidas por 

la compañía. Además de eso, es crucial que cada miembro del equipo o empleado reciba la 

capacitación adecuada con el fin de garantizar que sus desempeños sean los más positivos 

y beneficiosos, lo que permitirá a la empresa alcanzar niveles más altos de productividad y 

expansión empresarial.  

Frías (2018) lo define como la actitud que tiene un trabajador hacia las actividades 

asignadas en su puesto de trabajo, donde puede demostrar su capacidad y habilidades 

necesarias para cumplir con los requisitos establecidos. Por otro lado, indica que el 

desempeño incluye sentimientos, habilidades, valores y conocimientos que facilitan el 

correcto cumplimiento de todas las metas planteada dentro de la organización, sin embargo, 

deben recibir la formación necesaria para que las habilidades y conocimientos del trabajador 

sean fortalecidos continuamente y así puede estar preparado para enfrentar las 

adversidades.  

Según Hordos (2018), el desempeño de un colaborador abarca acciones vinculadas 

con la tarea y el contexto. En las tareas, se alude a las acciones desarrolladas o ejecutadas 

dentro de la empresa para conseguir los objetivos organizados por la misma. En lo contextual, 
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tiene que ver con las acciones que se ejecutan con el propósito de obtener un ambiente 

armonioso con miembros de la organización, los clientes, y además el empeño que realizan 

para mantener conservar un ambiente laboral óptimo. 

Tipos de evaluación  

La evaluación informal: Se utiliza para identificar el rendimiento de los empleados a 

través de retroalimentación directa de los superiores o directivos sobre la calidad de su 

trabajo. Es importante que esta evaluación se realice de forma constante, ya que es valorada 

por muchas compañías como una parte integral de su cultura organizacional (Alles, 2018).  

Evaluación Formal: Esta evaluación se puede realizar anualmente o también 

semestralmente. Permite informar a los trabajadores cuál es su nivel de desempeño, 

productividad y sobre todo identificar oportunamente a los colaboradores que presentan 

mayores deficiencias y de acuerdo a ello se pueden determinar las acciones de mejora, que 

pueden ser capacitaciones, programas de motivación, incentivos etc., sin embargo, muchas 

empresas no logran realizar este tipo de evaluación, ya que consideran que los trabajadores 

o necesitan una formación o cualquier actividad que contribuya a su desempeño (Alles, 2018). 

Métodos de evaluación  

Según Snell y Bohlander (2016) el desempeño laboral de un trabajador puede ser 

evaluado a través de distinto métodos, sin embargo, los más frecuentes son los siguientes:  

Administración por objetivos: Este método de evaluación consiste en habilitar los 

objetivos desde el alto nivel jerárquicos hasta los niveles más inferiores.  

La evaluación 360°: Es considerada como uno de los enfoques de evaluación más 

exhaustivos e integrales, ya que abarca y recoge retroalimentación de todos los integrantes 

de la empresa, desde aquellos con cargos jerárquicos más bajos hasta los de mayor 

rango. Dentro de las organizaciones, es crucial llevar a cabo este tipo de evaluaciones, dado 
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que ayudan a identificar de forma efectiva las carencias que pueda presentar el conjunto de 

empleados.  

Retroalimentación: Es la más frecuente en el campo empresarial, dado que evalúa a 

trabajadores que presentan bajo rendimiento o eficiencia en sus actividades asignadas. La 

retroalimentación efectiva en una empresa es fundamental para fomentar un ambiente de 

confianza, colaboración y mejora continua. Permite a los empleados entender sus fortalezas 

y áreas de mejora, ayuda a identificar problemas y oportunidades de mejora en los procesos 

y prácticas empresariales.  

Después de revisar la teoría de Snell y Bohlander (2016) se logró determinar cuatro 

elementos fundamentales para su medición: conocimiento del trabajo, habilidades 

interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa, los cuales serán considerados dentro de la 

operacionalización de la variable. 

Dimensiones de desempeño laboral   

De acuerdo a Snell y Bohlander (2016), la variable se puede medir considerando las 

siguientes dimensiones:  

A. Conocimiento del trabajo  

Esta característica o elemento provee al empleado la oportunidad de adquirir la 

capacitación necesaria, con el fin de obtener el conjunto de habilidades requerido para 

alcanzar con éxito los objetivos y desempeñar las tareas asignadas dentro de la estructura 

de la empresa. Por consiguiente, es fundamental tener un claro entendimiento de las 

obligaciones que le corresponden, las cuales deben ser llevadas a cabo siguiendo las 

directrices establecidas por la empresa. También implica comprehender las estrategias y 

técnicas que se deben emplear para mejorar la eficiencia laboral, según lo señalan (Snell y 

Bohlander, 2016).  
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B. Habilidades Interpersonales  

Son habilidades que nos permiten tener una comunicación abierta y la capacidad de 

relacionarnos correctamente con otras personas, además de expresar con mayor facilidad lo 

que queremos decir y entender lo que los demás pretenden comunicar. Por tanto, las 

habilidades interpersonales juegan un papel fundamental dentro de cualquier empresa, ya 

que nos permiten tener una interacción favorable y sobre todo gestionar hábitos 

imprescindibles para cumplir con los objetivos o tareas designadas por la organización. Por 

otro lado, las empresas necesitan tener suficiente interés en mantener buenas relaciones con 

los empleados, ya que de ellos depende el clima laboral que se pueda generar en la 

organización (Snell y Bohlander, 2016). 

C. Trabajo en Equipo  

Este es un elemento fundamental y se define como el esfuerzo que hace un equipo 

para lograr un objetivo en particular, es importante que cada trabajador tenga la capacidad 

de trabajar en equipo, ya que de él depende el esfuerzo y apoyo en una dirección para lograr 

cualquier actividad previamente establecida. Por otro lado, esto se puede promover a través 

del apoyo, la valoración de ideas, opiniones y sobre todo la motivación unos a otros (Snell y 

Bohlander, 2016). 

D. Iniciativa  

Snell y Bohlander (2016) explican que la autonomía laboral se refiere a la habilidad 

que posee un individuo para llevar a cabo sus tareas sin la necesidad de autorización o 

instrucciones de sus jefes. En consecuencia, una persona que posee una iniciativa elevada 

es capaz de alcanzar sus metas con mayor facilidad, lo que se traduce en una mejora palpable 

de su desempeño en el trabajo.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

La investigación será de tipo básica, ya que se busca ahondar o profundizar el 

conocimeinto existe sobre los constructos (CONCYTEC, 2018). Asimismo, será cuantitativo 

caracterizada por evaluar variables a través de un análisis que comprende procedimientos 

estadísticos o numéricos (Hernández y Mendoza, 2018). En este contexto, el estudio se basa 

en lo mencionado anteriormente de los autores, ya que los constructos o variables seguirán 

una ruta cuantitativa en el sentido de que serán medidos mediante un análisis numérico 

obtenido con el cuestionario. 

El diseño será no experimental porque analiza las variables que se someten a análisis 

sin manipular deliberadamente sus factores. Además, será transversal, dado que los datos 

del estudio se recolectan en un solo momento; también será correlacional, puesto que se 

busca evaluar el nexo entre fenómenos (Hernández y Mendoza, 2018). Por tanto, la 

investigación se regirá por un diseño no experimental, puesto que, los factores de las 

variables serán analizados en su contexto natural, es decir, no se manipulará bajo ninguna 

circunstancia. Asimismo, será transversal, ya que el cuestionario se aplicará una sola vez; 

finalmente, correlacional porque se analizar la relación entre los constructos.  

2.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Engagement 

El engagement radica en como los colaboradores atraviesan su labor: como una 

vivencia enérgica y estimulante, que los alienta a desear invertir tiempo y dedicación 

(componente vigor); como una actividad relevante e impredecible (dedicación); y como una 

parte seductor y emocionante (absorción). Los trabajadores que perciben el engagement en 

sus centros laborales se deduce que son colaboradores atraídos por su organización (Carrillo, 

2020). 
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Variable dependiente: Desempeño laboral 

Snell y Bohlander (2016) definen el desempeño como el nivel de esfuerzo que tiene 

una persona para realizar sus actividades direccionadas a lograr un objetivo en un tiempo 

determinado. Por lo tanto, en el ámbito empresarial el desempeño es fundamental, ya que de 

él depende el crecimiento de la empresa. Además, la organización debe fortalecer sus 

habilidades y capacidades y brindar constantemente la capacitación necesaria para que el 

colaborador contribuya con resultados favorables que beneficien no solo a la organización, 

sino también al empleado. 
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Tabla 1 

Operacionalización de plan de Engagement 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Valores 
Tipo de 
variable 

Escala de 
medición 

Engagement 

Abarca la 
manera en la 
que los 
colaboradores 
viven su trabajo: 
como una 
experiencia 
estimulante y 
enérgica, que 
los motiva a 
querer 
realmente 
destinar tiempo 
y esfuerzo (el 
componente 
vigor); como 
una actividad 
significativa y 
valiosa 
(dedicación); y 
como algo 
interesante y 
apasionante 
(absorción) 
(Carrillo, 2020). 

La variable 
se medirá a 
través de la 
puntuación 
de 15 ítems 

Vigor 

Energía 

1,2,3,4,5 

 

Categórica Ordinal 

Automotivación 

Total 
desacuerdo 

 
Desacuerdo 

 
Indiferente 

 
Acuerdo 

 
Total 

acuerdo 

Constancia 
 

Dedicación  

Inspiración 

6,7,8,9,10 Entusiasmo 

Orgullo 
 
 

Absorción  

Inmersión  

11,12,13,14,15 

Satisfacción  
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Tabla 2 

Operacionalización de desempeño laboral 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definicion 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Valores 
Tipo de 
variable 

Escala 
de 

medición 

Desempeño 
laboral 

Snell y 
Bohlander 
(2016) 
definen el 
desempeño 
como el nivel 
de esfuerzo 
que tiene una 
persona para 
realizar sus 
actividades 
direccionadas 
a lograr un 
objetivo en un 
tiempo 
determinado. 

 

Conocimiento del trabajo Descripción del puesto 16,17,18 

Total 
desacuerdo 

 
Desacuerdo 

 
Indiferente 

 
Acuerdo 

 
Total 

acuerdo 

Categórica Ordinal 

La variable 
se medirá a 
través de la 
puntuación 
de 11 ítems 

Habilidades interpersonales Habilidades personales 19,20,21 

 

Trabajo en equipo Adaptación al cambio 22,23,24 

 

Iniciativa Compromiso 25,26 
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2.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección 

Población: Según Gamarra y Rivera (2018) la población es un grupo de personas, 

cosas o elementos que se identifican con características comunes. En la investigación la 

población estará conformada por el total de los colaboradores de la empresa servicio de 

pintura y planchado Gomez SRL, siendo un total de 32 personas. 

Muestra: Por otro lado, la muestra es un subgrupo de la población global tal y como 

lo señalan Hernández y Mendoza (2018) en su libro de metodología de investigación. Por lo 

tanto, en la presente investigación, al tener una población reducida, no será necesario extraer 

una muestra, es decir, teniendo el pleno acceso a la población total, se aplicará el cuestionario 

a los 32 colaboradores, es decir, se abarcará al 100% de la población. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica: 

Se utilizará la encuesta, Córdova (2019) afirman que es aquella técnica que se 

estructura con el objetivo de recabar información a través de las respuestas que da la 

población estudiada en función de los fenómenos que se van a investigar. En ese sentido, la 

encuesta ayudará a recabar la información necesaria respecto a las variables de estudio, la 

cual será proporcionada por los colaboradores de la empresa en estudio. 

Instrumento: 

Se hará uso del cuestionario, según Córdova (2019) es aquel que tiene como finalidad 

medir una o más variables según el problema que se busca estudiar. En esta investigación, 

el cuestionario medirá la variable engagement a través de 15 preguntas y el desempeño 

laboral a través de 11 preguntas, el mismo que estará estructurado de acuerdo a la 

operacionalización de las variables. 
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Validez: Según Córdova (2019), la validez consiste en someter el cuestionario a la 

evaluación de expertos, quienes, bajo su propia experiencia y conocimiento, juzgarán si los 

ítems miden lo que pretenden evaluar. Por lo tanto, el cuestionario será sometido a la validez 

de tres jueces expertos en la materia. 

Confiabilidad: Hernández y Mendoza (2018) señalan que la confiabilidad consiente 

en establecer si el cuestionario es consistente y coherente para ser aplicado a los 

participantes del estudio (población). Además, para afirmar que es confiable, el resultado 

debe ser superior a 0,725. En este caso, se realizará mediante el Alfa de Cronbach.  

2.5. Procedimiento de análisis de datos  

Los datos fueron procesados en el programa Excel 2019 y SPSS versión 26. Los dos 

programas cumplen una función fundamental, dado que se hará una hoja de datos en Excel 

y luego se distribuyeron y analizaron en SPSS, lo que también ayudó a determinar la 

estadística a emplear, para así determinar la asociación entre las variables y la distribución 

en tablas y figuras. 

2.6. Criterios éticos 

Los criterios éticos se consideraron tomando en cuenta las teorías de Noreña et al. 

(2012). 

A. Beneficencia: 

Todos los participantes tendrán la libertad de decidir, es decir, la investigadora tiene 

la obligación de otorgar libertad y respetar las decisiones tomadas por cada participante en 

la aplicación del cuestionario. Además, se garantizará el bienestar físico, social y psicológico 

de todos los colaboradores de la organización objeto de estudio. 

B. Consentimiento informado:  
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La autora responsable de la aplicación del cuestionario tendrá el compromiso de 

comunicar de forma clara y precisa cuál es la finalidad del estudio y con qué finalidad se 

recabará dicha información. Además, cada participante deberá ser informado de que sus 

datos estarán protegidos, dado que la aplicación del instrumento será de forma anónima. 

C. Justicia: 

 Este criterio busca demostrar profesionalismo en la forma en que todos los 

participantes sean tratados con igualdad y la selección de colaboradores para participar 

también será equitativa. 
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III. RESULTADOS Y DISCUSIÒN 

3.1. Resultados  

Tabla 3 

Relación entre engagement y desempeño laboral 

 Engagement Desempeño 

laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Engagement 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,673** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 32 32 

 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,673** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 32 32 

Nota: N= población, ** = altamente significativo.  

En la tabla 3, se denota una correlación de .673 con una significancia de .000; esto 

implica afirmar la relación directa entre las variables, es decir, al tener un alto nivel de 

engagement prevalecerá un buen desempeño en los colaboradores. En tal sentido, esto 

acepta la hipótesis H1: Existe relación entre engagement y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 
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Tabla 4 

Nivel de engagement 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 18 56,3 

Medio 8 25,0 

Alto 6 18,8 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior se muestra que el engagement destacó un nivel bajo con 56.25%, 

esto explica, que la mayoría de trabajadores responden de manera negativa ante la empresa, 

es decir, no muestran compromiso hacia la empresa, no existe una conexión emocional de 

vínculo afectivo, no se involucran a fondo en las actividades de la organización, su 

desempeño no es el adecuado y no se alinean a los objetivos de la entidad. 

 

Figura 1 

Nivel de engagement 
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Tabla 5 

Nivel de engagement – Dimensión: vigor 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 16 50,0 

Medio 9 28,1 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior muestra que en la dimensión vigor prevaleció un nivel bajo con 

50%, esto explica, que los trabajadores presenten poco empeño en sus funciones, no dedican 

el tiempo necesario para brindar un servicio de calidad, no son optimistas frente a los 

problemas o situaciones de tensión, no se esfuerzan por conseguir las metas de área o la 

empresa y desisten de asumir retos o desafíos. 

Figura 2 

Nivel de engagement – Dimensión: vigor 
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Tabla 6 

Nivel de engagement: Dimensión – dedicación  

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 13 40,6 

Medio 15 46,9 

Alto 4 12,5 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

 

Nota: En la figura anterior se evidencia que en la dimensión dedicación se obtuvo que un 

46,88% mantiene un nivel medio, es decir, los colaboradores tienden a no apoyar cuando 

surgen actividades extras, al momento de realizar sus tareas no lo ejecutan con entusiasmo, 

se sienten parte de organización y a su vez frente a las adversidades brindan soporte a sus 

compañeros y jefes, buscan la manera de crecer en conjunto con la empresa.  

 

Figura 3 

Nivel de engagement: Dimensión – dedicación 
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Tabla 7 

Nivel de engagement – Dimensión: absorción  

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 20 62,5 

Medio 12 37,5 

Alto 0 0,0 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior se evidencia que en la dimensión absorción prevaleció un nivel 

bajo con 62.50%, lo cual explica, que los colaboradores al desarrollar sus funciones sienten 

largas y pesadas las horas de trabajo, no ejecutan de manera óptima sus tareas por el 

desgaste emocional que presentan y se les dificulta afrontar los problemas laborales. 

 

 

Figura 4 

Nivel de engagement – Dimensión: absorción 
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Tabla 8 

Nivel de desempeño laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 46,9 

Medio 10 31,3 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

 Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior se evidencia que en la variable desempeño laboral prevaleció un 

nivel bajo con 46.88%, lo cual implica, que gran parte de los colaboradores no muestran 

interés por alcanzar los objetivos planteados por sus superiores, presentan dificultades para 

concretizar tareas por desconocimiento o desinterés y se les complica trabajar en equipo por 

las discrepancias que mantienen. 

 

 

Figura 5 

Nivel de desempeño laboral 
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Tabla 9 

Nivel de desempeño laboral: Dimensión – conocimiento del trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 43,8 

Medio 11 34,4 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En cuanto a la dimensión conocimiento del trabajo se obtuvo que un 43.75% presento 

un nivel bajo, esto explica, que tienen dificultades para ejecutar sus actividades diarias por la 

falta de conocimiento, puesto que no han tenido una formación adecuada o no tienen claro 

sus funciones, lo cual impide que se desenvuelvan de manera factible. 

Figura 6 

Nivel de desempeño laboral: Dimensión – conocimiento del trabajo 



44 

 

Tabla 10 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión: habilidades interpersonales 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 19 59,4 

Medio 6 18,8 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior se evidencia que en la dimensión habilidades interpersonales un 

59,38% alcanzó un nivel bajo, lo cual implica, que los trabajadores muestren dificultades para 

comunicarse entre compañeros y hacia los jefes, en situaciones puede haber complicaciones 

para comprender el mensaje de los demás, ante posibles problemas se les complica 

resolverlos por no contar con las herramientas necesarias, por ende, sus funciones pueden 

verse perjudicadas. 

 

Figura 7 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión: habilidades interpersonales 
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Tabla 11 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión: trabajo en equipo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 8 25,0 

Medio 17 53,1 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior en la dimensión trabajo en equipo se encontró un nivel medio con 

53.13%, esto explica, que los colaboradores en ocasiones tienden a presentar dificultades 

para integrarse, no se encuentran alineados hacia una meta en común, se les complica 

relacionarse, apoyarse y organizarse entre sí para concretizar tareas, por lo que rendimiento 

puede verse afectado. 

 

Figura 8 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión: trabajo en equipo 
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Tabla 12 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión – iniciativa 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 8 25,0 

Medio 16 50,0 

Alto 8 25,0 

Total 32 100,0 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

Nota: En la figura anterior se alcanzó un nivel medio con 50% en la dimensión iniciativa, es 

decir, a los trabajadores se les tiende a complicar realizar tareas sin esperar ordenes de sus 

superiores, a su vez, se les dificulta usar la creatividad, resolver problemas, automotivarse; 

por lo que su nivel de proactividad tiende a disminuir esto se refleja en la baja calidad del 

servicio que brindan. 

 

Figura 9 

Nivel de desempeño laboral – Dimensión – iniciativa 
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Tabla 13 

Relación entre las dimensiones de engagement y desempeño laboral 

              Desempeño laboral 

 
Rho 

Spearman 
Sig. N 

Vigor ,554** ,000 32 

Dedicación ,686** ,000 32 

Absorción ,656** ,000 32 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

En la tabla 13 se aprecia que las dimensiones de engagement se encuentran 

relacionados a desempeño laboral, se alcanzó en la dimensión vigor un coeficiente positivo 

moderado (Rho= 0.554; p<0.05), es decir, el colaborador al presentar pocos índices de 

energía, no invertir el tiempo necesario para realizar sus funciones y no mostrar entusiasmo, 

puede repercutir en el rendimiento laboral. Asimismo, en la dimensión dedicación se obtuvo 

un coeficiente moderado positivo (Rho= 0.686; p<0.05), es decir, cuando los colaboradores 

no muestran empeño, entusiasmo o fervor al momento de ejecutar sus actividades, tiende a 

repercutir en el desenvolvimiento laboral.  Además, en la dimensión absorción se obtuvo un 

coeficiente moderado positivo (Rho= 0.656; p<0.05), esto explica, que cuando los 

colaboradores se encuentran en la jornada laboral perciben los horarios largos y abrumantes, 

llegando a repercutir en el correcto desenvolvimiento de sus funciones. 
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3.2. Discusión  

Con respecto, al objetivo general determinar la relación entre engagement y 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL Chiclayo, 2023; se obtuvo una correlación de .673 con una significancia de .000; esto 

implica una relación directa entre las variables, es decir, al tener un alto nivel de engagement 

prevalecerá un buen desempeño en los colaboradores, por lo tanto, de acepta la hipótesis 

alterna. Del mismo modo, Gallegos (2023), en su investigación sobre engagement y 

desempeño laboral hallaron una correlación de 0,532 y un valor crítico de 0,000; frente a ello, 

indicó cuando la organización fomenta el compromiso dentro del área de trabajo, los 

colaboradores se sienten más pertinentes al momento de desempeñar sus funciones y sobre 

todo al pertenecer a la organización, lo que genera una ventaja competitiva para la empresa. 

Frente a ello, Bolaños (2022), señala que si la empresa aspira a incrementar el nivel de 

desempeño laboral debe considerar aplicar estrategias de engagement, es decir fomentar el 

compromiso e identificación de los colaboradores hacia la organización.  

En cuanto, al primer objetivo específico identificar el nivel de  engagement de los 

trabajadores de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023, se 

encontró un nivel bajo con 56.25%, lo cual implica, que gran parte de los colaboradores no 

muestran suficiente interés por alcanzar los objetivos planteados por sus superiores, 

presentan dificultades para concretizar tareas por desconocimiento o desinterés, la 

productividad baja, pues los resultados de sus funciones disminuyen. De igual manera, 

Aguirre (2021) en el desarrollo de su estudio alcanzó un nivel bajo con un 45%, gran parte de 

los trabajadores no mostraban un compromiso aceptable dentro de la organización, por lo 

que se evidenciaba el incumplimiento de los objetivos de la cooperativa. En tal sentido, Agurto 

et al. (2020), mencionan que el engagement se encuentra asociado a una parte motivacional, 

puesto que tiene componentes de entusiasmo, activación, empeño, energía, perseverancia y 

se encuentra orientado al alcance de metas; a su vez, se muestran eficaces, alineados y 

enérgicos en función a sus tareas del trabajo, se denotan completamente idóneos para 
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responder eficientemente a las exigencias de su puesto en el que se desempeñan. Asimismo, 

Rosas et al., (2019), refiere que el engagement se evidencia cuando existe un buen 

rendimiento en sus funciones, con sus habilidades y competencias, por medio del desarrollo 

cognitivo, aptitudes físicas, emocionales, mismos que son expresados de manera positiva y 

con energía, incentivando al empeño e involucramiento con los deberes laborales, con fines 

de alcanzar objetivos.  

Referente, al segundo objetivo específico identificar el nivel de desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023, 

se halló un nivel bajo con 46.88%, lo cual implica, que gran parte de los colaboradores no 

muestran suficiente interés por alcanzar las metas planteadas por su organización, presentan 

dificultades para concretizar tareas por desconocimiento o desinterés, la productividad baja 

puesto, que se refleja un rendimiento deficiente. Asimismo, Rivera y Yuca (2022) al ejecutar 

su investigación encontraron que un 57% posee un nivel bajo de desempeño, frente a ello 

precisaron que la baja productividad puede deberse a factores asociados al ambiente en el 

que se encuentran, la falta de incentivos y apoyo de sus compañeros o jefes. Para Snell y 

Bohlander (2016) consideran que el desempeño es el esfuerzo que tiene una persona para 

realizar sus actividades direccionadas a lograr un objetivo en un tiempo determinado, en el 

ámbito empresarial el desempeño es fundamental, ya que de él depende el crecimiento de la 

empresa; para conseguir ello es necesario que los directivos inviertan en capacitar al personal 

en sus habilidades blandas y duras, lo cual favorecerá a ambas partes. De igual modo, Frías 

(2018) señala que es la actitud que tiene el trabajador hacia las actividades asignadas en su 

puesto de trabajo, donde debe demostrar la capacidad y habilidades necesarias para cumplir 

con los requisitos establecidos, para ello deben recibir la formación necesaria que permita 

concretizar sus funciones. 

Por otro lado, en lo que concierne al tercer objetivo específico analizar la relación entre 

las dimensiones de engagement y el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y 
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planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023, se obtuvo en la dimensión vigor un coeficiente 

positivo moderado (Rho= 0.554; p>0.05), es decir, el colaborador al presentar pocos índices 

de energía, no invierten el tiempo necesario para realizar sus funciones y no se muestran 

entusiasmados, puede repercutir en el rendimiento laboral. De igual manera, Delgado y 

Vivanco (2022), obtuvieron un coeficiente moderado positivo 0,718, lo cual explica, que los 

colaboradores al no realizar sus actividades de manera entusiasmada y no mostrar 

perseverancia ante los obstáculos tendrán a disminuir su nivel de rendimiento laboral. Ante 

ello, Carrillo (2020) indica que el vigor representa la percepción conductual y energética del 

engagement es acuñado al nivel de empeño y fortaleza mental demostrados por su 

desempeño en el ámbito laboral y su aporte en el mismo, es manifestado por medio de su 

dedicación y predisposición para ofrecer mayor contribución ante situaciones complicadas, lo 

cual favorece a un adecuado desenvolvimiento en el contexto laboral. De la misma manera, 

Agurto et al. (2020), hacen alusión que el vigor se expresa mediante la energía, interés por 

mejorar como profesional e involucrarse en los asuntos de la empresa. 

Además, en la dimensión dedicación se obtuvo un coeficiente moderado positivo 

(Rho= 0.686; p>0.05), es decir, cuando los colaboradores no muestran empeño, entusiasmo 

o fervor al momento de ejecutar sus actividades, tiende a repercutir en el desenvolvimiento 

laboral. A su vez, Delgado y Vivanco (2022), en la dimensión dedicación alcanzaron un 

coeficiente positivo alto 0.814, lo cual implica, que cuando el trabajador no se siente parte de 

la entidad, no invierten tiempo de calidad para sus funciones, puede llegar a ocasionar 

deficiencia en sus actividades laborales, generando perdidas para la empresa. La dedicación 

abarca el involucramiento en el trabajo, junto con la manifestación de significativo atribuido a 

la labor, a su vez de un sentimiento de entusiasmo e inspiración, para ello, debe identificarse, 

involucrarse, y mostrar orgullo e inspiración en las funciones de trabajo, considerando una 

actitud buena referente a la labor que realiza y hacia la organización, lo cual se evidencia en 

el compromiso y el alto nivel de motivación por aprender cosas nuevas, en el máximo 

desempeño en sus funciones (Carrillo, 2020). De igual manera Castro et al. (2022), infieren 
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que la dedicación se da cuando el colaborador muestra orgullo por la empresa a la pertenece, 

acepta los retos que afronta la organización y se involucra en apoyar a su concretización del 

mismo, debido a que muestra compromiso y lealtad. 

Para finalizar, en la dimensión absorción se encontró un coeficiente moderado positivo 

(Rho= 0.656; p>0.05), esto explica, que cuando los colaboradores se encuentran en la 

jornada laboral perciben los horarios largos y abrumantes, llegando a repercutir en el 

rendimiento laboral. De igual modo, Delgado y Carrillo (2022), en su investigación obtuvieron 

un coeficiente positivo alto 0.823, es decir, al ejecutar funciones que no les satisface puede 

generar que den al abandono sus actividades, repercutiendo en el desenvolvimiento del 

empleado. Ante ello, Carrillo (2020) menciona que la absorción aborda la perspectiva 

cognitiva, en la que se caracteriza como el estado psicológico temporal, concerniente al 

trabajo, como una experiencia voluntaria con la percepción sobre el tiempo y la brevedad en 

la que se suscita, llegando a desvincularse de manera complicada. A su vez, Valenzuela y 

Villagas (2021), comentan que la absorción surge cuando el trabajador invierte un alto nivel 

de atención en sus actividades, es poco probable que se desconcentre, no muestre 

preocupación por el tiempo transcurrido, debido a que, su objetivo es brindar un trabajo de 

calidad. 
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3.3. Aporte de la investigación  

3.3.1. Titulo  

Estrategias de engagement para mejora del desemepeño laboral en la empresa 

servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

3.3.2. Introducción  

El engagement según Rosas et al., (2019) es el estado emocional y mental del 

colaborador que lo señala e implica con su desempeño laboral en beneficio de la empresa, 

es diferenciado por aportar gran parte de la dedicación, esfuerzo y un buen rendimiento en 

sus funciones, con sus habilidades y competencias, por medio del desarrollo de sus 

cognitivas, aptitudes físicas, emocionales y mentales que son expresadas de forma positiva 

con fuerza y energía, y lo alienta a su empeño e involucramiento con sus deberes laborales, 

con fines de favorecer al logro y obtención de objetivos. 

De igual manera, el engagement radica en como los colaboradores atraviesan su 

labor: como una experiencia estimulante y enérgica, que los alienta a desear invertir tiempo 

y dedicación (componente vigor); como una actividad significativa e impredecible 

(dedicación); y como una parte apasionada e interesante (absorción). Los trabajadores que 

perciben engagement en sus centros laborales se deduce que es un colaborador atraído 

(Carrillo, 2020). 

Por ello, Mesurado y Laudadío (2019), señala que el engagement laboral es 

reconocido por la pasión y dedicación que poseen los colaboradores para así brindar lo mejor 

de sí mismos en la empresa y brindar un buen servicio al público. Esto alude a la aptitud y la 

capacidad de generar empeño en sus funciones, considerando en sus planes el velar por el 

futuro y éxito de la corporación. En síntesis, es la forma positiva en que el colaborador: piensa 

en la empresa; se muestra parte de la entidad y proactivo en función al logro de sus objetivos 

del mismo, para con el entorno de trabajo, clientes y otros que sean parte de la instancia. 
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En base a lo mencionado, se estima desarrollar un plan de engagement que mejore 

las capacidades, habilidades, trabajo en equipo e iniciativa en los trabajadores de la empresa 

servicio de pintura y planchado Gomez SRL Chiclayo, 2023. 

3.3.3. Justificación  

Al conocer la problemática por la cual atraviesa la empresa servicio de pintura y 

planchado Gomez SRL, se considera oportuno proponer estrategias que ayuden a 

incrementar el vigor, dedicación, absorción y compromiso, con fines de que los colaboradores 

se identifiquen con la empresa, aporten al crecimiento, busquen la estabilidad, se muestren 

satisfechos y motivados; esto es necesario, puesto que en el engagement se encontró en un 

nivel bajo con 56.25%, esto explica, que la mayoría de trabajadores responden de manera 

negativa ante la empresa, es decir, no existe una conexión emocional de vínculo afectivo, no 

se involucran a fondo en las actividades de la organización; en vigor se encontró un nivel bajo 

con 50%, lo cual implica, que los trabajadores no son optimistas frente a los problemas o 

situaciones de tensión y no se esfuerzan por conseguir las metas planteadas; en dedicación 

se obtuvo que un 46.88% mantiene un nivel medio, es decir, tienden a no apoyar cuando 

surgen actividades extras, al momento de realizar sus tareas lo realizan de manera 

entusiasmada y al ejecutar sus tareas lo hacen con entusiasmo; y en absorción prevaleció un 

nivel bajo con 62.50%, lo cual explica, que los colaboradores al desarrollar sus funciones 

sienten largas y pesadas las horas de trabajo y no ejecutan de manera óptima sus tareas 

debido al desgaste emocional. De acuerdo, a los inconvenientes encontrados, se sugiere la 

presente propuesta con fines de incrementar los índices de engagement en los trabajadores. 

Cabe precisar la importancia de abordar el problema, debido a que si no se actúa ello puede 

ocasionar que siga bajando el desempeño de los trabajadores, se muestren insatisfechos, la 

productividad disminuya, no muestren persistencia ante las adversidades, trayendo consigo 

perdidas a la empresa. 
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3.3.4. Objetivo general 

Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL, mediante estrategias de engagement.  

3.3.5. Objetivos específicos  

Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL, a través del vigor. 

Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL, a través de la dedicación. 

Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL, a través de la absorción. 

3.3.6. Descripción de la propuesta 

Estrategia 1: Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y 

planchado Gomez SRL, a través del vigor 

Cuando se ejecutó el diagnostico en la empresa, se encontró que los trabajadores no 

muestran convicción, dedicación, optimismo, energía y predisposición para realizar sus 

actividades, ello afecta directamente a su rendimiento, puesto que complica el cumplimiento 

de objetivos personales y de la empresa. En tal sentido, se estima realizar actividades 

estratégicas que aporten a mejorar el empeño y motivación extrínseca e intrínseca en los 

trabajadores. 

Acción 1: Análisis reflexivo: Con esta acción se busca conocer las necesidades, 

expectativas y sugerencias que tienen los colaboradores para con la empresa. Esta acción 

se realizará mediante sesiones o reuniones, donde los empleados puedan compartir ideas y 

sugerencias para mejorar la empresa en diferentes aspectos. El propósito es estimular la 

creatividad y generar soluciones innovadoras para la empresa y trabajador.  
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Acción 2: Lograr una cohesión en los trabajadores: Se busca generar una fuerza 

de los lazos sociales y emocionales que existen entre los miembros de un equipo o grupo de 

trabajo. Se llevará a cabo mediante de dinámicas de integración, cuyo propósito es que 

trabajadores se sienten conectados entre sí, comparten objetivos comunes y están 

comprometidos con el éxito del equipo. 

Acción 3: Motivar a los colaboradores: Esta acción busca que todos los 

trabajadores se sientan motivados para realizar sus funciones asignadas. Se realizará 

mediante actividades recreativas y sesiones de coaching motivacional, cuyo propósito es 

crear un ambiente de trabajo motivador donde todos se sientan inspirados a dar lo mejor de 

sí mismos. 

Acción 4: Brindar espacios de relajación mental y física: Se busca ofrecer 

espacios de relajación mental y física en el lugar de trabajo, el cual es una excelente manera 

de promover el bienestar de los empleados y mejorar su rendimiento.  Se realizará mediante 

pautas activas, cuya finalidad es fomentar un ambiente de trabajo más equilibrado, saludable 

y productivo. 
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Tabla 14 

Actividades de la primera estrategia 

Estrategia Actividades Acciones Dirigido a Sesiones Tiempo Costo Periodicidad 

 

 

 

Estrategia 1 

Análisis 

reflexivo 

Conocer las necesidades, 

expectativas y sugerencias que 

tienen los colaboradores para 

con la empresa 

Colaboradores  Primera 

sesión 

15 

minutos 

 

 

 

 

S/ 0.00 

Semestral 

Lograr una 

cohesión en los 

trabajadores 

Llevar a cabo dinámicas que 

fomente la integración entre los 

colaboradores 

Colaboradores 

y jefes de 

áreas 

Segunda 

sesión 

25 

minutos 

Trimestral 

Motivar a los 

colaboradores  

Realizar actividades recreativas 

y sesiones de coaching 

motivacional orientadas a los 

trabajadores y jefes 

Colaboradores 

y jefes de 

áreas 

Tercera 

sesión 

30 

minutos 

Trimestral 

Brindar 

espacios de 

relajación 

mental y física 

Desarrollo de pausas activas 

dirigidas hacia los colaboradores 

y jefes 

Colaboradores 

y jefes de 

áreas 

Cuarta 

sesión  

8 

minutos 

Mensual 

Total del 

gasto 

 S/. 0.00 

Nota: Detalle de las actividades comprendidas en la estrategia uno. 
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Estrategia 2: Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y 

planchado Gomez SRL, a través de la dedicación 

En la empresa Gomez SRL al recolectar datos sobre la problemática se obtuvo que a 

raíz de las disconformidades que presentan hacia la entidad y entorno, conlleva a que no se 

involucren a fondo con la empresa, no comparen los logros o perdidas, desisten de 

involucrarse de las actividades extras que surjan, no les dedican el tiempo necesario a sus 

tareas cotidianas, no se muestran alineados a la empresa. Estos acontecimientos pueden 

llegar a perjudicar a la organización, debido a que puede haber salida de talentos, pérdida de 

egresos e ingresos, para ello, es necesario que se capacite al personal y brinde las 

herramientas necesarias con fines de crear un compromiso en cada uno. 

Acción 1: Capacitar al personal: Con esta acción se busca potencializar los 

conocimientos del trabajador mediante capacitaciones que fomenten sus conocimientos en 

el rubro y el sentido de pertenencia. Se realizará las capacitaciones por áreas o perfiles de 

puesto, cuya finalidad es aumentar la productividad y promover el crecimiento profesional de 

los empleados. 

Acción 2: Reforzar el sentido de pertenencia: Se va a crear un ambiente de trabajo 

positivo mejorando el sentido de pertinencia del trabajador. Dicha actividad se realizará 

mediante talleres, cuya finalidad es fomentar la lealtad hacia la empresa y aumentar la 

satisfacción laboral.. 

Acción 3: Reforzar la habilidad de liderazgo en los supervisores: Esta acción se 

realiza a fin de mejorar la habilidad de liderazgo en los supervisores. Se realizará mediante 

sesiones dentro de la empresa, cuya finalidad es promover un ambiente de trabajo positivo, 

aumentar la motivación de los empleados y mejorar el rendimiento del equipo. 
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Acción 4: Fomentar compromiso en los trabajadores: Con esta actividad se busca 

que el trabajador se sienta cmprometido con el trabajo y organización. Se realizará mediante 

sesiones o talleres a para crear un ambiente laboral positivo y retener el talento. 
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Tabla 15 

Actividades de la segunda estrategia 

Estrategia Actividades Acciones Dirigido a Sesiones Tiempo Costo Periodicidad 

 

 

 

 

 

Estrategia 2 

Capacitar al 

personal 

Brindar capacitaciones al 

personal en temas logísticos, 

auditoria y cultura 

organizacional 

Colaboradores 

y jefes de 

áreas 

Primera 

sesión 

40 

minutos 

S/ 400.00 Trimestral 

Reforzar el 

sentido de 

pertenencia 

Realizar dinámicas aludidas al 

sentido de pertenencia en los 

colaboradores 

Colaboradores Segunda 

sesión 

 

30 

minutos 

 

 

Semestral 

Reforzar la 

habilidad de 

liderazgo en los 

supervisores 

Reforzar el liderazgo de los 

supervisores de área a través 

de talleres  

Gerentes y 

jefes de áreas 

Tercera 

sesión 

35 

minutos 

S/ 200.00 Trimestral 

Fomentar 

compromiso en 

los trabajadores 

Informar a los trabajadores 

sobre los resultados de la 

empresa y los retos que 

afronta 

Colaboradores Cuarta 

sesión  

20 

minutos 

 Semestral 

Total del 

gasto 

 S/ 600.00 

Nota: Detalle de las actividades comprendidas en la estrategia dos. 
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Estrategia 3: Mejorar el desempeño laboral en la empresa servicio de pintura y 

planchado Gomez SRL, a través de la absorción 

El ser humano pasa gran parte del tiempo en la empresa brindando sus servicios, 

dejando poco tiempo para la parte familiar y personal, si alguno de estos aspectos genera 

inquietud o preocupación, conllevará a que el colaborador se vea inestable en sus funciones, 

puesto que los problemas que tenga absorberán gran parte de su tiempo, por lo que no 

disfrutara estar en su trabajo, esto repercutirá en su estado emocional y por ende su nivel de 

productividad tendrá a disminuir. 

Acción 1: Informar sobre el balance de vida: Se realiza para informar al trabajador 

las acciones que debe realizar para logar un balente entre la vida laboral y personal. Se 

realizará mediante talleres de orientación, cuyo propósito es para promover su bienestar y 

mejorar su calidad de vida tanto dentro como fuera del trabajador. 

Acción 2: Recompensar el esfuerzo de los trabajadores: Se realizará un taller que 

ayude a fomentar el reconocimiento del esfuerzo de cada trabajador. Se realizará mediante  

actividades de reconocimiento y premiación por el alcance de metas planteadas por áreas; 

dicha acción busca en el trabajador valorar  su dedicación, motivarlos a alcanzar metas y 

fomentar un ambiente de trabajo positivo. 

Acción 3: Fomentar la transparencia y comunicación: Esta acción pretende 

fomentar la comunicación y la transparencia en la organización. Se llevará a cabo mediante 

talleres, con el fin de fomentar la confianza y la colaboración, y mejorar el rendimiento global 

de la empresa. 

 Acción 4: Brindar beneficios corporativos: Es una estrategia efectiva para atraer 

y retener talento, promover el bienestar de los empleados y mejorar la satisfacción laboral. 

Los colaboradores accederán a descuentos en los productos y servicios de la empresa, 

ayudara a que se sientan motivados.  
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Tabla 16 

Actividades de la tercera estrategia 

Estrategia Actividades Acciones Dirigido a Sesiones Tiempo Costo Periodicidad 

 

 

 

Estrategia 3 

Informar sobre 

el balance de 

vida 

Brindar estrategias a los 

colaboradores que les permita 

tener un balance entre la vida 

personal y laboral 

Colaboradores Primera 

sesión 

20 

minutos 

 Trimestral 

Recompensar 

el esfuerzo de 

los 

trabajadores  

Desarrollar actividades de 

reconocimiento y premiación 

por el alcance de metas 

planteadas por áreas, 

fomentando el compromiso y 

productividad en los 

colaboradores 

Colaboradores Segunda 

sesión 

25 

minutos 

 Mensual 

Fomentar la 

transparencia 

y 

comunicación   

Realizar talleres en el cual se 

busque una comunicación 

lineal y transparente entre los 

subordinados y jefes 

Colaboradores 

y jefes de 

áreas 

Tercera 

sesión 

30 

minutos 

S/ 200.00 Mensual 

Brindar 

beneficios 

corporativos 

Los colaboradores accederán 

a descuentos en los productos 

y servicios de la empresa 

Colaboradores Cuarta 

sesión  

15 

minutos 

 Mensual 

Total del gasto  S/200 .00 

Nota: Detalle de las actividades comprendidas en la estrategia tres.  
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Tabla 17 

Resumen de actividades y presupuesto 

Resumen Actividades Ejecución (semanas) Responsable Tiempo Costo Presupuesto Periodicidad 

  S1 S2 S3 S4      

 

Incrementar el 
desempeño 
laboral a través 
del vigor 

Análisis reflexivo     Especialista 

interno 

35 

minutos 
 S/70.00 Semestral 

Lograr una 
cohesión en los 
trabajadores 

    Especialista 
interno 

45 
minutos 

 S/300.00 Trimestral 

Motivar a los 
colaboradores 

    Especialista 
interno 

35 
minutos 

 S/470.00 Trimestral 

Brindar espacios de 
relajación mental y 

física 

    Especialista 
interno 

40 
minutos 

 S/320.00 Mensual 

 

Mejorar la 
productividad 
por medio de la 
dedicación 

Capacitar al 
personal 

    Especialista 
interno y 
externo 

40 

minutos 

S/ 400.00 S/ 450.00 Trimestral 

Reforzar el sentido 
de pertenencia 

    Especialista 
externo 

30 

minutos 

 S/ 150.00 Semestral 

Reforzar la 
habilidad de 
liderazgo en los 
supervisores 

    Especialista 
interno 

35 
minutos 

S/ 200.00 S/ 220.00 Trimestral 
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Fomentar 
compromiso en los 
trabajadores 

    Especialista 
interno 

20 
minutos 

 S/ 50.00 Mensual 

 

 

 

 

Incrementar el 
rendimiento 
laboral de los 
colaboradores 
por medio de la 
absorción 

Brindar estrategias 
para un equilibrio 
entre la vida laboral 
y personal 

    Especialista 
interno 

20 

minutos 

 S/ 120.00 Trimestral 

Recompensar el 
esfuerzo de los 

trabajadores 

    Especialista 
interno 

25 
minutos 

S/ 200.00 S/ 320.00 Mensual 

Fomentar la 
transparencia y 
comunicación   

    Especialista 
interno 

30 

minutos 

 S/ 150.00 Mensual 

Brindar beneficios 
corporativos 

    Especialista 
interno 

15 

minutos 

 S/ 330.00 Mensual 

Total  S/ 700.00 S/ 2950.00 

Nota: Detalle de las actividades comprendidas en la propuesta.  
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3.3.7. Relación costo beneficio 

La empresa servicio de pintura y planchado Gomez SRL, para el período 2023 ha 

alcanzado un ingreso de S/. 30,000.00 en aproximación, y para el 2024 se espera lograr un 

incremento del 30%. 

Tabla 18 

Relación costo beneficio 

Descripción Detalle 

Ingreso 2023 S/. 30,000.00 

Ingreso 2024                                                     S/. 9,000.00 

Costo de propuesta S/. 2,950.00 

Incremento de los ingresos 30% S/. 9,000.00 

Relación B/C S/. 2,950 / S/. 9,000.00 

Relación B/C 3.2 

Nota: Resultados del costo beneficio de la propuesta.   

En base a los resultados obtenidos en la tabla anterior, el Costo/Beneficio es de 

3.2, valor que está por encima de la unidad (1), es decir, la propuesta planteada es 

sostenible.  

3.3.8. Financiamiento  

Para el desarrollo de la propuesta se estima una inversión de S/2,900.00, el cual será 

financiado por los recursos económicos de la empresa servicio de pintura y planchado Gomez 

SRL. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

4.1. Conclusiones 

En cuanto a las variables se alcanzó una correlación de 0.673 con una significancia 

de 0.000; lo cual permitió aceptar la hipótesis alterna; esto implica la existencia de una 

relación directa entre las variables, es decir, al tener un alto nivel de engagement prevalecerá 

un buen desempeño laboral en los colaboradores. 

El engagement destacó un nivel bajo con 56.25%, lo cual explica que la mayoría de 

trabajadores responden de manera negativa ante la empresa, es decir, no muestran un 

adecuado compromiso hacia la empresa, no existe una conexión emocional de vínculo 

afectivo e incluso no se sienten involucrados con sus actividades asignadas. 

En desempeño laboral prevaleció un nivel bajo con 46.88%, lo cual implica, que gran 

parte de los colaboradores no muestran interés por alcanzar los objetivos o metas planteadas 

por sus superiores, presentan dificultades para concretizar tareas por desconocimiento o 

desinterés y constantemente reinciden en errores sobre sus tareas. 

Referente a la dimensión vigor se alcanzó un coeficiente positivo moderado (Rho= 

0.554; p>0.05), es decir, el colaborador no se muestra entusiasmado, por ende, puede 

repercutir en el rendimiento laboral; en dedicación se obtuvo un coeficiente moderado positivo 

(Rho= 0.686; p>0.05), es decir, cuando los colaboradores no muestran empeño, tiende a 

repercutir en el desenvolvimiento laboral; y en absorción se halló un coeficiente moderado 

positivo (Rho= 0.656; p>0.05), esto explica, que cuando los colaboradores se encuentran en 

la jornada laboral perciben los horarios largos y abrumantes, llegando a repercutir en el 

correcto desenvolvimiento de sus funciones. Por lo tanto, esto permitió aceptar la hipótesis 

alterna. 
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda que el gerente general de la empresa Servicio de Pintura y Planchado 

Gomez SRL, implemente un plan de trabajo enfocado en el engagement, que contemple 

incentivos, actividades de integración y capacitacióm, dichas actividades se puede realizar 

mediante talleres; todo esto es con la finalidad de contribuir a incrementar el desempeño de 

los colaboradores, para que estos se comprometan con la organización y realicen su trabajo 

de manera óptima, lo cual se verá reflejado en el cumplimiento de objetivos organizacionales.  

Se sugiere al responsable del área de gestión del talento humano dinámicas de 

integración y motivación, retroalimentar, reconocer los logros de los colaboradores, involucrar 

al personal en las actividades de la empresa, fomentar el trabajo en equipo y apoyar el 

crecimiento profesional de los colaboradores; todo esto con la finalidad de fortalecer el 

compromiso de los colaboradores.  

Al área de gestión del talento humano en conjunto con gerencia, fomentar un clima 

basado en confianza, comunicación e integración, fortalecer las competencias de los 

colaboradores por medio de capacitaciones sobre las necesidades de la empresa y talleres 

de habilidades blandas; esto ayudará a tener trabajadores competentes y mejorar su 

desempeño en las actividades asignadas. 

Al gerente de la empresa Servicio de Pintura y Planchado Gomez SRL, garantizar que 

los jefes de área transmitan entusiasmo a los subordinados, motiven el logro de objetivos e 

inviertan tiempo en retroalimentación, con la finalidad de identificar deficiencias en el 

desempeño del trabajador y a través de ello se plantee acciones de mejora.  
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ANEXOS 

ANEXO N.º 01: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 

¿Existe relación entre  engagement y 
desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa servicio de pintura y 
planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023? 

Determinar  la relación entre  
engagement y desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa 
servicio de pintura y planchado 
Gomez 
SRL Chiclayo, 2023  

H1: Existe relación entre  
engagement y desempeño 
laboral de los trabajadores de 
la empresa servicio de pintura 
y planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023 

VI: Engagement  

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVOS ESPECIFICO   
¿Cómo  es el nivel de  engagement de los 
trabajadores de la empresa servicio de 
pintura y planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023? 

Identificar el nivel de  engagement de 
los trabajadores de la empresa 
servicio de pintura y planchado 
Gomez 

SRL Chiclayo, 2023 

H0:   No existe relación entre  
engagement y desempeño 
laboral de los trabajadores de 
la empresa servicio de pintura 
y planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023 . 

VD: Desempeño 
laboral 

¿Cuál es el nivel de  desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa 
servicio de pintura y planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023?  

Identificar  el nivel de  desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa servicio de pintura y 
planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023  

  

¿Existe relación entre las dimensiones de 
engagement y el desempeño laboral  en 
la empresa servicio de pintura y 
planchado Gomez 
SRL Chiclayo, 2023? 

Analizar la relación entre  las 
dimensiones de engagement y el 
desempeño laboral  en la empresa 
servicio de pintura y planchado 
Gomez 
SRL Chiclayo, 2023. 
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ANEXO N.º 02: Cuestionarios 

Objetivo: Apreciado participante, el cuestionario que se muestra a continuación, tiene como 

objetivo recolectar información sobre el engagement y el desempeño laboral en la empresa 

servicio de pintura y planchado Gómez SRL., por tal motivo necesitamos contar con su 

participación para responder a cada uno de las preguntas marcando con un “X” la alternativa 

que a usted mejor le parezca.  

Sexo: Masculino ( )  Femenino ( ) Edad:  

1= Total desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Indiferente 4= Acuerdo 5= Total acuerdo 

N° 
Ítems  TA A I D TD 

Engagement 5 4 3 2 1 

  Vigor           

1 
¿Cuándo estoy en mi puesto de trabajo me siento lleno de 
energía?           

2 
¿Continúo trabajando, incluso cuando las cosas no van 
bien?           

3 
¿Cuándo me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al 
trabajo?            

4 ¿Soy muy constante en el desempeño de mis labores?            

5 
¿Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades de 
trabajo?      

  Dedicación            

6 ¿Siento que mi trabajo está lleno de retos?           

7 ¿Mi trabajo me inspira a seguir adelante?           

8 ¿Me siento motivado con mi trabajo?           

9 ¿Me siento orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo?           

10 
¿Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito para la 
empresa?      

  Absorción            

11 
¿Cuándo estoy trabajando, olvido todo lo que pasa a mi 
alrededor?            

12 ¿Siento que el tiempo vuela cuando estoy en el trabajo?           

13 ¿Me “dejo llevar” por mi trabajo?      

14 ¿Estoy involucrado en mi trabajo?      

15 ¿Soy feliz estando concentrado en mi trabajo?      

  Desempeño laboral           

  Conocimiento del trabajo           

16 
¿Tengo los conocimientos necesarios para realizar las 
actividades de mi área de trabajo?           

17 
¿Las políticas y procedimientos de la empresa me permiten 
asumir responsabilidades correctamente?           

18 
¿Utilizó técnicas para organizar mis actividades dentro de 
mi área de trabajo?           

  Habilidades interpersonales           

19 
¿Las relaciones interpersonales entre compañeros y jefes 
de trabajo son las adecuadas?           
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20 
¿La comunicación entre compañeros y jefes de trabajo es 
la adecuada? 

          

21 ¿Demuestro empatía en mi área de trabajo?           

  Trabajo en equipo           

22 ¿En la empresa se fomenta el trabajo en equipo?           

23 
¿Sus compañeros de trabajo expresan los conflictos de 
forma abierta para buscar soluciones?           

24 ¿Toma en cuenta la opinión de sus compañeros de trabajo?           

  Iniciativa           

25 
¿Desarrolla sus tareas sin esperar las indicaciones de su 
jefe de trabajo?           

26 
¿Trabaja con una supervisión mínima y cumple las tareas 
asignadas por su jefe?           
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ANEXO N.º 03: Validez de los cuestionarios 
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ANEXO N.º 04: Autorización de recopilación de información  
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ANEXO N.º 05: Autorización de la empresa  
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ANEXO N.º 06: Resolución del proyecto  
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ANEXO N.º 07: Formato T1  
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ANEXO N.º 08: Aplicación de cuestionarios  

Figura 10 

Evidencias fotográficas  
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ANEXO N.º 09: Reporte de Turnitin  
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ANEXO N.º 10: Acta de originalidad 

 

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE 

REVISIÓN DE SIMILITUD DE LA 

INVESTIGACIÓN 

 

Código: F3.PP2-PR.02 

Versión: 02 

Fecha: 18/04/2024 

Hoja: 92 de 95 

 

Yo, Abraham José García Yovera, Coordinador de investigación del Programa de 

Estudios de Administración y Administración Pública, he realizado el segundo control de 

originalidad de la investigación, el mismo que está dentro de los porcentajes 

establecidos para el nivel de (Pregrado,) según la Directiva de similitud vigente en USS; 

además certifico que la versión que hace entrega es la versión final del 

informe titulado: Engagement y desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa servicio de pintura y planchado Gómez SRL Chiclayo, 2023, elaborado 

por el estudiante(s) Gómez Olano Wendy. 

Se deja constancia que la investigación antes indicada tiene un índice de similitud 

del 10%, verificable en el reporte final del análisis de originalidad mediante el software 

de similitud TURNITIN. 

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no 

constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre índice de similitud 

de los productos académicos y de investigación vigente. 

 

 

Pimentel, 04 de junio de 2024. 

 

 

 

Dr. García Yovera Abraham José 
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Coordinador de Investigación EAP Administración y Administración Publica 

DNI N° 80270538  

ANEXO N.º 11: Confiabilidad del Cuestionario engagement  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,964 15 

Fuente: Autoría propia 

 
 

Con respecto, al cuestionario de engagement se alcanzó una confiabilidad alta 0.92, 

es decir el instrumento muestra consistencia para ser aplicado. 
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ANEXO N.º 12: Confiabilidad del Cuestionario Desempeño laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,977 11 

Fuente: Autoría propia 

 
 

Con respecto, al cuestionario de desempeño laboral se obtuvo una confiabilidad alta 

.977, lo cual implica, que el instrumento evidencia consistencia y puede ser aplicado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


