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RESUMEN

La presente tesis tuvo como finalidad elaborar una propuesta de engagement
para mejorar el desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L. - Chiclayo
2022. El tipo fue descriptivo — propositivo, ya que se describen las variables y
posteriormente se elabora una propuesta. El disefio fue no experimental —
transversal, dado que no se manipulan variables y se recoge informacion en un solo
momento. Como poblacion se tomo a 33 colaboradores del restaurante Don Shalo,
a quienes se les aplicaron cuestionarios en escalas de Likert. Como resultados se
obtuvo que el 48% se encuentra en un nivel Medio respecto a engagement, puesto
que las dimensiones dedicacién y absorcion son las que mas afectan a la variable,
lo que origina que cumplan con sus funciones mas por obligacién y no porque se
sientan comprometidos con los objetivos del restaurante. Por otro lado, el 39% se
encuentra en un nivel Medio referente a desempefio laboral, dado que las
dimensiones desarrollo y reconocimiento son las que mas repercuten en la variable,
lo que causa que no sean eficientes con las actividades que se les encargan y no
alcancen los resultados esperados por el restaurante. Finalmente, como conclusion,
se elabord una propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral en el
restaurante Don Shalo E.I.LR.L. con la finalidad que los colaboradores se sientan
comprometidos con los objetivos empresariales y tengan un rendimiento 6ptimo ante

cada una de sus funciones en sus puestos de trabajo.

Palabras clave: engagement, desempefio laboral y recursos humanos.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to develop an engagement proposal to improve
job performance at the Don Shalo E.I.R.L. - Chiclayo 2022. The type was descriptive
- purposeful, since the variables are described and subsequently a proposal is made.
The design was non-experimental - cross-sectional, since variables are not
manipulated and information is collected in a single moment. As a population, 33
employees of the Don Shalo restaurant were taken, to whom questionnaires were
applied on Likert scales. As a result, it was obtained that 48% are at a Medium level
with respect to engagement, since the dedication and absorption dimensions are the
ones that most affect the variable, which means that they fulfill their functions more
out of obligation and not because they feel committed to the objectives of the
restaurant. On the other hand, 39% are at a Medium level regarding job performance,
given that the development and recognition dimensions are the ones that have the
most impact on the variable, which causes them to be inefficient with the activities
that are entrusted to them and not achieve the results expected by the restaurant.
Finally, as a conclusion, an engagement proposal was developed to improve job
performance at the Don Shalo E.I.R.L. with the purpose that the collaborators feel
committed to the business objectives and have optimal performance in each of their

functions in their jobs.

Keywords: engagement, work performance and human resources.
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. INTRODUCCION



.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Las empresas del dia hoy han sufrido nuevos cambios y exigencias que
acontecen en el mercado, lo que ha originado que aparezcan elementos estresores
psicologicos que repercuten de forma negativa en el rendimiento del trabajador. El
deterioro psicoldgico y fisico impide que las personas muestren compromiso con las
actividades que se les asignan, causando que no alcancen los resultados
organizacionales en el tiempo establecido. Frente a la tradicional vision laboral, el
engagement surge como un antidoto ante cualquier cansancio o agotamiento que
pueda tener el trabajador, potenciando sus habilidades para aportar el maximo valor

a la organizacion.

En el contexto internacional

En Argentina, Daghero et al. (2022) afirman que el aumento de la presion del
trabajo afecta considerablemente al estado psicolégico de los colaboradores. Al
momento que se delegan funciones especificas a los subordinados, los jefes de area
no plasman metas accesibles, lo cual conlleva a que la carga laboral sea mas alta.
Ante ello, el engagement surge como un antidoto ante esa presion, originando que
los trabajadores pasen de un estado de estrés a un estado de felicidad y
compromiso. Sin embargo, para que sea mas efectivo, es importante que el personal
se encuentre ubicado en areas especificas acorde a sus habilidades con el objeto

que se evada la rotacién y sean mas productivos.

En Chile, Acuiia et al. (2021) indican que uno de los elementos que
repercuten severamente en los colaboradores es el agotamiento. La motivacion en
la organizacion no solo debe de ser externa, sino también interna, de tal forma que
los trabajadores disfruten de las actividades que se les encomienden. Asi mismo, el
engagement causa que los trabajadores asocien su trabajo con estados de
bienestar, en la que goza de sus labores y tienden a laborar mas de lo debido.

Ademas, el personal estara emocionalmente preparado ante cualquier cambio que
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ocurra en la organizaciéon y no pierdan el enfoque ante la consecucion de los

objetivos en el largo plazo.

En Colombia, Viveros y Fierro (2020) sostienen que los trabajadores que
tienen mas tiempo laborando en una empresa son los que menos comprometidos
se sienten. Esto se debe a que su trabajo se convirtié en algo cotidiano, en el que
solo debe de cumplir 6rdenes para obtener un salario. Al promover el engagement,
este personal se sentira mas comprometido y su trabajo tendra mas significado para
su vida, de tal manera que los afios de antigiedad en la empresa no sea un factor
determinante. Ademas, estas personas tienen total autoridad para dar
retroalimentacion a los nuevos miembros, generando una sinergia en el interior de

la empresa.

En Ecuador, Sumba et al. (2022) argumentan que el desempefio del personal
es afectado cuando laboran en ambientes inapropiados. El entorno influye gran
parte en el desenvolvimiento del colaborador, por ello, cada una de las areas de la
empresa deben estar en perfectas condiciones y brindarles los recursos esenciales
para que les posibilite efectuar sus funciones. Asi mismo, para mejorar el
rendimiento del colaborador, la gerencia debe de invertir en herramientas y equipos
que contribuyan a los objetivos de la empresa. Sin embargo, es importante que los
trabajadores reciban capacitaciones para que les den un uso correcto y sean mas

productivos.

En Cuba, Bohérquez et al. (2020) testifican que las recompensas se
encuentran relacionadas al rendimiento del colaborador. Las organizaciones se
logran mantener en el mercado gracias al buen trabajo de sus miembros, por ello,
la premiacion econémica es imprescindible. Por esa razén, para incrementar el
desemperio del personal, se les debe de otorgar remuneraciones econémicas muy
atractivas que les despierte las suficientes ganas para aportar valor a la
organizacion. No obstante, estas remuneraciones deben ser grupales y no
individuales, con el propésito que todo el personal labore en conjunto hacia un
mismo proposito y no se origine incomodidad en otros trabajadores que no reciben

estos incentivos.
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En el contexto nacional

En Junin, Espejo et al. (2022) indican que el engagement del personal
depende gran parte del entorno de trabajo. Esto muestra que, si existe una pésima
comunicacion, no se promueve el espiritu de equipo y no se sienten satisfechos, su
nivel de compromiso disminuye y no cumpliran con los objetivos institucionales. Por
ende, los directivos deben de promover un buen clima institucional donde las
personas se sientan a comodas y asocien su trabajo con sus metas personales.
Ademas, es importante que se realicen evaluaciones constantes para medir su
bienestar en la empresa, con la finalidad de identificar puntos débiles y

posteriormente sean reforzados.

En Lima, Calderon et al. (2022) testifican que el agotamiento frecuente es uno
de los elementos que disminuye el engagement en la organizacién. Los
colaboradores cada dia cumplen determinadas funciones, sin embargo, cuando
suelen desconcentrarse y no le encuentran significado a lo que hacen, su
compromiso baja. Ante ello, que se debe de priorizar el bienestar de su personal,
vinculando sus metas personales con los objetivos empresariales. Asi mismo, el
colaborador tendra una concentracibn maxima hacia sus tareas laborales que le

serd dificil desvincularse de su trabajo.

En Arequipa, Arias (2020) argumenta que la ausencia de liderazgo ocasiona
gue las personas no se sientan enganchadas con las metas organizacionales. Las
funciones que cumplen los miembros de una empresa estan dirigidas hacia un
objetivo en comun y los jefes de area deben de asumir el rol de lider para que todos
trabajen en conjunto. Esto implica que, si se promueve el liderazgo, se generara el
engagement en la empresa, en la que los trabajadores puedan cooperar, compartir
y formar equipos altamente competitivos para el cumplimiento de las metas. Sin
embargo, estos equipos deben de recibir premiaciones por cada logro conseguido,
de tal manera que no pierdan el entusiasmo ni el compromiso para seguir dando su

méaximo esfuerzo.

En Tacna, Pinto et al. (2020) sefialan que el desempefio suele ser deficiente

15



cuando no se programan capacitaciones de forma recurrente. La voluntad y
superacion profesional nacen cuando los trabajadores logran incrementar sus
capacidades y habilidades que requiere su puesto laboral. Esto significa que hay un
fuerte vinculo entre las capacitaciones con el rendimiento del colaborador, por ello,
las organizaciones deben de invertir en sus integrantes para que cuenten con un
perfil altamente calificado y sean mas productivos. Asi mismo, esta inversion logra
ser recuperada mediante los logros que va alcanzando los colaboradores y
posteriormente un porcentaje de ese capital vuelve a ser invertido para el

crecimiento interno de la empresa.

En Puno, Hancco et al. (2021) argumentan que la deficiente comunicacion
entre los colaboradores impacta de forma negativa en su rendimiento. La interaccion
entre personas que comparten ideas y percepciones similares fortalece al
compaferismo dentro de la organizacion, pero si no se promueven lazos de
confianza, se presentaran obstaculos para formar equipos de trabajo. Por esa razén,
implementar talleres de relaciones interpersonales no solo mejorara la comunicacion
entre los trabajadores, sino también contribuird a que sean proactivos en sus
puestos laborales y muestren una alta capacidad para afrontar cualquier reto o
desafio que se presente. Asi mismo, estos talleres deben de estar sujetos a

evaluaciones, de tal manera que la inversion sea de gran provecho para la empresa.

En el contexto local

El restaurante Don Shalo ofrece servicios de comida en un ambiente propicio
para que los clientes degusten de sus deliciosos platos acompafiados de una
variedad de bebidas que caracterizan al norte del Perd. Su filosofia es que sus
visitantes pasen experiencias gratas e inolvidables mediante la saz6n de sus platos

y la atencion personalizada de cada uno de sus colaboradores.

En su diagnostico principal, los colaboradores se han mostrado poco
satisfechos con las actividades que se les delegan, dado que laboran mas por
obligacién que por sentirse comprometidos con la razén principal de la empresa.

Ademas, han existido ocasiones que los superiores les han otorgado sobre cargas
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laborales, ocasionando que se sientan cansados y estresados en sus areas de
trabajo. Al momento que cumplen con sus tareas, ho muestran entusiasmo ni alta
energia, causando que no den su maximo esfuerzo ante las actividades especificas
que se les encargan. Asi mismo, suelen desconcentrarse con facilidad ante las
funciones que desempefian, lo cual les impide a cumplir con los objetivos de la

empresa en el tiempo previamente establecido.

Por otro lado, el personal no ha recibido capacitaciones constantes, lo que ha
originado que no mejoren sus habilidades técnicas y blandas dentro su puesto de
trabajo. Ante la aparicion de problemas, no suelen tener iniciativa para afrontarlos,
ya que esperan a recibir 6rdenes para recién tomar accion y se vuelvan
dependientes de sus jefes. Ademas, no tienen deseos de crecer profesionalmente,
debido a que sus intereses personales no estan alineados con los fines de la
empresa. Por Ultimo, no se les otorgan premiaciones ni incentivos que los impulse a
seguir laborando, originando que no se sientan motivados a ser eficientes ante las

actividades que se les encargan.

Ante lo manifestado, estas son las deficiencias que viene presentando el
restaurante Don Shalo, por esa razoén, la finalidad principal de este estudio es
disefar una propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral, de tal
forma de hacer frente a estas deficiencias y el restaurante sea mas competitivo en

el sector gastrondmico mediante el talento humano de sus trabajadores.

1.2. Trabajos previos

A nivel internacional

En México, Gabriel (2020) propuso medir la asociacion de engagement en la
motivacion. El enfoque fue cuantitativo con una muestra de 100 trabajadores. Sus
encuestas arrojaron que el 60% se sienten motivados en seguir trabajando, puesto
gue tienen pensado llegar lejos en la empresa, a pesar de los limites que se les
presente. Se concluye que los niveles de compromiso y de motivacion de los

colaboradores estan bajos, lo cual causa que sean rotados constantemente y tengan

17



poco interés en aportar valor.

En Argentina, Toméas (2021) tuvo como prioridad analizar los factores que
impactan en el engagement. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 54 empleados.
Los instrumentos evidenciaron que el 51.90% de colaboradores considera que la
empresa los estimula a su desarrollo profesional, dado que les otorga
capacitaciones y les brinda oportunidades de crecimiento en sus areas de trabajo.
Termin6é concluyendo que el bajo nivel de engagement tiene una repercusion
negativa no solo en la salud y bienestar de las personas, sino también al desarrollo

de la compaiiia.

En Ecuador, Cisa (2021) establecié como finalidad evaluar los niveles de
engagement. El estudio fue cuantitativo y 35 colaboradores fue el universo. Sus
encuestas indican que el 49% de los trabajadores no se sienten llenos de energia
cada vez que acuden a su centro de labores, lo que origina que cumplan con sus
actividades sin las ganas suficientes. Terminé deduciendo que el engagement se
asocia directamente con el estado psicolégico del colaborador, lo cual permite que
se desarrollen eficientemente y se sientan inspirados ante el cumplimiento de sus

actividades.

En Bolivia, Veliz (2020) en su tesis cuyo propdsito fue identificar qué factores
motivacionales inciden en el rendimiento. El tipo fue cuantitativo con una poblacion
de 65 trabajadores. Asi mismo, hallé que el 58.3% no se encuentran motivados ante
las tareas que se les delegan, ya que no se sienten seguros en sus puestos y no
tienen la libertad de expresar sus opiniones. Finalizé concluyendo que la motivacion
incide en el rendimiento del personal, lo cual origina que alcancen niveles 6ptimos

de productividad, mejoren sus competencias y cumplan con sus obligaciones.

En Colombia, Brito et al. (2020) plasmé calcular la repercusion que tiene el
clima laboral en el rendimiento. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 75
colaboradores, en el que hall6 que el 52% afirma que la empresa les otorga
premiaciones cuando muestran un rendimiento 6ptimo en sus puestos de trabajo.

Finalizo infiriendo que el desempeiio se ve influenciado cuando la gerencia le otorga
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los recursos necesarios para que les resulte mas facil terminar con cada una de sus

tareas y finalmente se genere un buen ambiente de trabajo.

A nivel nacional

En Arequipa, Salazar (2022) propuso validar si rendimiento es influenciado
por el engagement. El tipo fue cuantitativo y 133 colaboradores fue el universo. Sus
cuestionarios indican que el 42% de los trabajadores se encuentran en un nivel bajo
de dedicacion, puesto que sus labores no las considera retadoras y no les da orgullo
ser parte de la compafia. Termind infiriendo que el engagement produce una fectos
positivos en el desarrollo del colaborador, lo cual genera que se responsabilicen en
conseguir los objetivos fundamentados por la gerencia.

En Huancayo, Jacobe (2021) en su tesis planted explorar la incidencia del
engagement en el desempefio. El disefio fue no experimental y la muestra 19
trabajadores, en el que obtuvo que el 78.9% poseen un nivel alto de vigor, debido a
gue su espacio de trabajo los llena de vitalidad y tienen intenciones de continuar
trabajando por mas tiempo. Acab6 concluyendo que el engagement repercute de
forma positiva en el estilo de vida del colaborador, lo cual significa que su grado de

compromiso contribuya a su bienestar fisico y psicologico.

En Lima, Vega y Zanabria (2021) tuvo como prioridad calcular el efecto del
engagement en la cultura organizacional. El tipo fue correlacional y la muestra de
80 personas, quienes el 51% posee un nivel medio de engagement, puesto que su
grado de energia no es el mas optimo y no suelen mostrarse comprometidos ante
los objetivos institucionales. Llegaron a concluir que el engagement contribuye a que
se promueva una buena cultura organizacional, generando que se formen habitos,
valores y creencias en el interior de la organizacion mediante el compromiso del

personal.

En Trujillo, Chavez (2020) establecié evaluar la incidencia que tiene la
capacitacion en el desarrollo. El tipo fue cuantitativo y 49 trabajadores fue el

universo. Sus encuestas indican que el 41% de los colaboradores sefialan que la
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empresa no les ofrece capacitaciones que les permita maximizar sus conocimientos
y actitudes, lo cual genera que no sean eficientes en sus puestos laborales. Se
infiere que el rendimiento de los operarios se ve dafiado porque no conocen las
politicas de capacitacion y no les otorgan los materiales basicos para agilizar su

rendimiento.

En Cusco, Ustua (2022) plante6 corroborar si el desempefio favores a las
relaciones interpersonales. El tipo fue correlacional con una poblacion de 59
trabajadores. Asi mismo, encontré que el 37.3% posee un nivel alto de desemperio
laboral, ya que se enfocan en que cada de una de sus tareas las terminen
eficientemente y aporten valor a los objetivos propuestos. Termind concluyendo que
los colaboradores muestran un mejor rendimiento cuando establecen buenas

relaciones interpersonales tanto con sus colegas como con sus jefes de area.

A nivel local

Chanduvi (2021) plante6 corroborar si el engagement produce un buen
desempefio. El tipo fue correlacional y el universo de 100 personas, las cuales el
60% se encuentra en un nivel bajo de absorcion, ya que el tiempo pasa lento cuando
laboran, se distraen con lo que pasa a su alrededor y no estan inmersos ni felices
con las tareas que se les delegan. Finalizé concluyendo que los colaboradores no
estan muy comprometidos con la institucion, ya que no se sienten inspirados ni

felices ante los objetivos plasmados por la gerencia.

Ruiz (2021) establecio evaluar el efecto del engagement en la productividad
del personal. El tipo fue cuantitativo y 35 trabajadores fue el universo. Sus encuestas
indicaron que el 50% se encuentra en un nivel medio de engagement laboral, ya que
no estan totalmente comprometidos con las diversas tareas otorgadas por sus jefes
ocasionando que disminuya los grados de productividad. Se concluye que los
colaboradores no muestran una actitud positiva ante sus actividades repercutiendo

negativamente en su rendimiento y no logren alcanzar los resultados institucionales.
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Rivera (2020) en su tesis cuyo propésito fue hallar si el engagement
contribuye a una mejor calidad del personal. El tipo fue cuantitativo con una muestra
de 100 trabajadores, en el que halld6 que el 28% se encuentra a gusto con los
beneficios econémicos que reciben por parte de la empresa, lo que ocasiona que
den su maximo rendimiento e incremente su permanencia en sus puestos. Termino
concluyendo que el engagement logra influir en el estilo de vida del trabajador, lo
que significa que, si su compromiso es alto, podran disponer de un buen estado

fisico y psicoldgico en la organizacion.

Reyes (2022) tuvo como propésito validar si la motivacion se asocia con el
rendimiento. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 64 trabajadores, quienes el
56.25% de los trabajadores tienden a cumplir satisfactoriamente con las tareas que
se les encargan, lo que origina que superen las expectativas de sus jefes y tiendan
a subir de puesto. Finalizé deduciendo que el rendimiento del personal se ve
influenciado cuando se encuentran motivados, ya sea porque reciben

reconocimientos o les incrementar su salario.

Castillo (2022) propuso implementar un programa de capacitacion para incidir
en el desarrollo del personal. El tipo fue propositivo y 60 colaboradores fue el
universo. Asi mismo, hallé que el 65% de los trabajadores afirman que establecen
una comunicacion fluida y clara con los demas integrantes de la organizacion, lo que
origina que exista confianza al momento que trabajen en equipo. Finalizé
concluyendo que la necesidad de los trabajadores por recibir la capacitacion ha sido
alta, lo que ha provocado que su rendimiento sea mas 6ptimo y puedan mantenerse

en sus areas laborales.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Engagement

Definiciones

Rosado et al. (2020) argumenta que el engagement se define como la entrega
del personal hacia su trabajo y se destaca por mostrar elevados grados de energia,

entusiasmo y compromiso para alcanzar los objetivos empresariales.

Saks y Gruman (2021) sustentan que el engagement consiste en el
compromiso que muestra un trabajador respecto a las tareas que les confian en sus
areas laborales, ademas, muestra una gran concentracion y felicidad que le resulta

complicado abandonar sus tareas sin haberlas terminado.

Sharma et al. (2019) argumenta que el engagement es el vinculo que tiene
un colaborador con su trabajo, en el que muestra esfuerzo, compromiso y felicidad

para cumplir con los objetivos fijados por la compafiia en un determinado tiempo.

Teoria de la demanda y recursos laborales

Sanchez (2020) sostiene que esta teoria explica la funcion del engagement
en las organizaciones y radica en prevenir hipotéticos casos de agotamiento y
desgaste psicologico de los colaboradores. Se fundamenta en dos elementos: los
recursos laborales (motivacionales) y las demandas organizacionales (estresores).

Referente a los recursos laborales, estan constituidos por agentes
motivacionales que disminuyen gran parte los desgastes psicoldgicos vy fisicos del
personal. Asi mismo, las personas muestran satisfaccion en el entorno ya que sus
necesidades basicas, tales como el crecimiento personal, estabilidad en la empresa,

autonomia y comunicacién, logran ser cubiertas.

22



En cuanto a las demandas organizacionales, estan compuestas por
elementos estresores que afectan la salud emocional del personal, y en altos
niveles, logra causar estrés, agotamiento y bajos grados de energia. Del mismo
modo, los trabajadores alcanzan ese estado cuando se les presenta demasiada
sobrecarga de tareas por parte de los directivos, ya que su prioridad es solo
conseguir resultados a nivel organizacional, y la salud de su personal, pasa a un

segundo plano.

El objetivo de esta teoria es que las personas encuentren equilibrio entre sus
motivaciones con sus jornadas laborales. No obstante, cuando la presion laboral es
muy intensa, los colaboradores suelen presentar severos dafos psicolégicos y
fisicos que pueden causar su ausencia en la organizacion. Esto puede originar
grandes pérdidas para la empresa, ya que le demandara tiempo y dinero conseguir
nuevos reclutas para cubrir esos puestos vacios. Por ende, el area de recursos
humanos tiene que poner en primer plano las necesidades del personal, teniendo
en cuenta que, si se encuentran en optimas condiciones fisicas y psicoldgicas, la

productividad sera cada vez mas alta.

Teoria de la demanda y recursos laborales

DEMANDAS :
LABORALES ESTRES
RESULTADOS DE
LA ORGANIZACION
RECURSOS )
LABORALES MOTIVACION

Figura 1. Se evidencia que las demandas contienen elementos estresores, y los
recursos, agentes motivacionales. El propdsito es que sean los recursos que
eclipsen las demandas con la finalidad que se alcancen resultados
organizacionales.

Fuente: Adaptado de Sanchez (2020)
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Dimensiones

Para dimensionar el engagement, Rosado et al. (2020) plantea el modelo
UWES de Salanova y Shaufeli el cual se descompone en las siguientes

dimensiones:

Vigor

Es el deseo que tiene un trabajador de esforzarse al maximo para culminar
con las tareas que se les delegan y superar cualquier dificultad que se presente. Asi
mismo, hace referencia a la buena energia y resistencia mental, incluso, llegan a

laborar por largos periodos de tiempo.

Dedicacién

Se refiere a la alta implicacion que tienen los colaboradores ante las funciones
especificas que cumplen en sus puestos de trabajo. Esta dimension se basa en el
sentido de pertenencia, inspiracion y orgullo que tiene el personal hacia la

organizacion, ademas, afrontan multiples retos.

Absorcion

Es el grado de concentracion que alcanza un trabajador en su entorno laboral,
en la que pierde la nocién del tiempo y le resulta muy dificil abandonar las tareas

encomendadas. Asi mismo, se muestran inmersos en sus puestos y muestran

grados de felicidad mientras continGan con sus labores.
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En la Figura 2 se expone el modelo UWES.

Modelo UWES

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
4, Soy muy persistente en mi trabajo.

5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

6. Mi trabajo es retador.

7. Mi trabajo me inspira.

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
10. Mi trabajo esta lleno de significado.

11. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13. Me dejo llevar por mi trabajo.

14. Estoy inmerso en mi trabajo.

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Figura 2. Modelo UWES constituido por tres dimensiones, cuya finalidad es que

con este instrumento se pueda medir el nivel de engagement mediante una serie
de items aplicados a los colaboradores.

Fuente: Adaptado de Rosado et al. (2020)

Determinantes del engagement

Moriano et al. (2018) sostiene que esta herramienta funciona como el antidoto
ante el estrés y agotamiento que pueda perjudicar a los colaboradores. Las
empresas deben de tener en cuenta estos determinantes para que su productividad
no disminuya y puedan destacarse ante la competencia mediante el desarrollo
profesional de su personal. Estos determinantes son:
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Sistema de recompensas

El &rea de recursos humanos tiene que evaluar periédicamente al personal
acorde al area donde labora y luego otorgarle ciertas recompensas en relacion a su
optimo desempefio. El incremento salarial no es el mas importante para generar la
retencion de los trabajadores, sin embargo, la entrega de recompensas puede

mantenerlos activos y energéticos dentro de sus puestos.

Trato igualitario

Cada uno de los integrantes de la compafiia tienen que recibir las mismas
oportunidades que los demas para que tengan deseos de ascender. Tener
preferencia por alguien no solo puede generar disgusto, sino también ocasionar
conflictos entre ellos y se cree un pésimo contexto laboral. Asi mismo, se sugiere
que las recompensas sean en equipo, de tal manera que todos se sientan participes

ante el desarrollo de la empresa.

Solucién de problemas

Se refiere a que los colaboradores logren su propia independencia ante
cualquier obstaculo o problema que se presente. Esto significa que los superiores
no tienen que decirle siempre lo que tienen que hacer, sino dejar que ellos mismos
pongan en practica sus habilidades y competencias ante diversas situaciones.
Ademas, no solo deben de solucionarlos, sino también de anticiparlos para evitar
pérdidas de tiempo y dinero dentro de la organizacion.

Informacién actualizada

Es imprescindible que todas las areas de la empresa se mantengan
informadas ante los cambios que puedan ocurrir, de tal manera que los
colaboradores se encuentren preparados y se genere un ambiente saludable. Esta
informacién tiene que ser veridica y validada, con la finalidad que no se creen

especulaciones y confundan a los integrantes de la organizacion.
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Apoyo inmediato

Los trabajadores durante su permanencia en la organizacion suelen enfrentar
nuevos retos y desafios que se presentan, por esa razén, los directivos deben de
ayudarlos inmediatamente con el propdsito que no pierdan el enfoque ante las metas
trazadas. Asi mismo, mejora la comunicacion interna y se genera una sinergia en la

empresa.

Importancia del engagement

Caldas (2018) sefala que el engagement funciona como una conexién
emocional que tiene una persona hacia su trabajo, y mediante su esfuerzo y
dedicacién, logra cumplir los objetivos de la empresa. Esto ocurre cuando la
gerencia prioriza la salud de sus trabajadores, sin embargo, cuando pasa a un
segundo plano, suele darse el ausentismo en la organizacion y afecta

considerablemente la productividad laboral.

Asi mismo, el engagement tiene una gran relevancia en las organizaciones

por las siguientes razones:

Los colaboradores podran laborar en un ambiente propicio y saludable, ya
gue su proposito estara alineado a los fines empresariales y podran acatar 6rdenes
de los superiores sin ningun problema. Ademas, su entorno influye mucho en su
comportamiento generando que tengan una alta concentracion ante cada de unas

de las actividades que les encomienden.

El personal se sentira motivado a conseguir los resultados esperados por los
directivos, debido a que trabajaran con altos niveles de entusiasmo y energia,
enfrentando diversas situaciones complicadas con una actitud positiva. En este
punto, las personas se encuentran muy satisfechas con sus cargos, incluso, llegan
a extender su horario de trabajo para alcanzar los objetivos plasmados por la

gerencia.

27



Alta proactividad ante la toma de decisiones, dado que los colaboradores son
independientes y asumen con responsabilidad cualquier actividad que se les asigne.
Ademas, seran participes ante la toma de decisiones, aportando ideas que
contribuyan al crecimiento organizacional y a la vez superen las expectativas de sus

superiores.

Mayor amabilidad y respeto con todos los miembros de la empresa, esto
sucede dado que no existe envidia ni fines personales, sino que todos laboran en
equipo para alcanzar las metas trazadas por la empresa. Asi mismo, la
retroalimentacién es muy buena, ya que no solo los jefes la otorgan, sino también

los trabajadores en relacion a su experiencia y conocimiento.

Equilibrio entre los fines personales y laborales, ya que los colaboradores no
consideran su cargo de forma forzosa, sino como una responsabilidad en el que
trasmiten su maximo esfuerzo para que los resultados se den lo mas pronto posible.
Asi mismo, esto contribuye a su salud mental, dado que reduciran indices de estrés

y Su permanencia en la empresa sera por muchos afios mas.

Factores que influyen en el engagement

Sanchez (2020) afirma que el engagement es influenciado por diversos
factores que generan que los trabajadores se sientan altamente comprometidos y

tengan un rendimiento mas éptimo en sus puestos.

En la Figura 3 se muestra estos factores:
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Factores que influyen en el engagement

Personas:

e Alta gerencia
¢ Jefe inmediato y compafieros de trabajo

¢ Clientes

Compensacion total:

¢ Salario
¢ Beneficios
e Distinciones

* Practicas del departamento de Recursos Humanos
e Evaluacion de rendimiento
¢ Diversidad e imagen institucional

Trabajo:

e Actividades laborales
* Procesos y recursos

¢ Contexto fisico laboral

Oportunidades

e Carrera dentro de la organizacion
e Aprendizaje
¢ Crecimiento

Figura 3. Este esquema esta influenciado por: personas,
compensaciones,  practicas  profesionales, trabajo vy
oportunidades. Todas las &reas de la empresa deben de compartir
la misma vision, de tal forma que se produzca una sinergia y se
beneficien tanto los colaboradores como la organizacion.

Fuente: Adaptado de Sanchez (2020)
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1.3.2. Desempeifio laboral

Definiciones

Bayon (2019) lo define como la forma en que los colaboradores logran cumplir
con sus funciones laborales mediante sus habilidades y competencias requeridas

por sus puestos de trabajo.

Vesa (2021) indica que el desempefio laboral son determinadas acciones o
actitudes que posee un colaborador para el logro de los objetivos, cumpliendo sus

funciones de forma éptima y superando las expectativas de los supervisores.

Bornstein (2018) lo conceptualizan como la efectividad y experiencia que
dispone el personal ante cada actividad asignada para la ejecucién de las metas

institucionales en un determinado plazo.

Teoriade Xy Y de McGregor

Pérez (2018) indica que esta teoria fundamenta la importancia del

desempeiio laboral tomando como referencia dos tipos de trabajadores: Xy Y.

En cuanto a X, es una persona gue tiene disgusto por las actividades que les
encomiendan y tienden a evitarlas en lo mas que pueda, asi mismo, muestra un
comportamiento de rebeldia en su puesto de trabajo. No le gusta hacerse
responsable de las tareas que se le asigna y tiene muy pocos deseos de
desarrollarse profesionalmente. Las veces que emprenden determinadas acciones
es cuando la empresa les otorga 6rdenes muy estrictas y sujetas a castigos, ya que

es la unica forma que contribuyan a los resultados institucionales.

Respecto a Y, es la persona que no tiene fatiga por el trabajo, considera sus
tareas como algo primordial y asumen con responsabilidad cada una de sus
actividades. Ademas, muestran una actitud positiva ante cualquier problema y su

alta energia contribuye a que se forme un ambiente adecuado en el interior de las
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instalaciones. Para culminar con sus jornadas, no necesita que alguien lo esté
supervisando ni mucho menos que les den érdenes, dado que tiene claridad sobre
las cosas que tiene que hacer. Es una persona proactiva y su rendimiento es tan
alto que los directivos suelen otorgarle reconocimientos para que siga aportando

valor a la empresa.

Estas diferencias muestran que los colaboradores pueden actuar bajo
ordenes o por responsabilidades, sin embargo, los directivos llegan a tomar medidas
muy severas cuando hay incumplimiento de tareas. Por otro lado, el colaborador Y,
es la persona mas idénea para el crecimiento organizacional, puesto que es muy
proactiva e incluso llegan a culminar con sus tareas antes del tiempo pactado por la
gerencia. Finalmente, la empresa puede plasmar una serie de incentivos para que
los trabajadores mantengan esas ganas y entusiasmo ante las metas de la
organizacion, y posteriormente, sean un modelo a seguir para aquellas personas

que tienen un rendimiento bajo.

Dimensiones

Para dimensionar el desempefio laboral, Bayon (2019) propone las siguientes

dimensiones para medir la variable:

Desarrollo

Se refiere a las capacitaciones que se les otorgan a los trabajadores para que
puedan potenciar sus conocimientos y habilidades relacionadas a sus puestos
laborales. Las habilidades mas destacadas son: iniciativa en el trabajo,
adaptabilidad, aporte de ideas y solucién de conflictos. Esto permite que el personal

sea mas eficiente y termine sus labores antes del tiempo establecido.

Relaciones

Consiste en la manera de como se comunican los colaboradores con sus

compaferos de trabajo y con sus jefes. Esta comunicacion conlleva a la
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construccion de equipos de trabajo, se formen lazos de confianza y logren

comprender las necesidades de otras personas.

Reconocimiento

Son las compensaciones que le otorga una organizacion a los colaboradores
cuando logran alcanzar determinadas metas en un tiempo previamente establecido.
Mediante los reconocimientos, los trabajadores se sentiran motivados, valorados y
con deseos de crecer profesionalmente. Los reconocimientos mas utilizados son las

premiaciones en publico y los incentivos econémicos.

La evaluacion de desempefio

Ayensa (2022) afirma que se basa en reunir las principales herramientas para
analizar el rendimiento de cada uno de los miembros de la compafiia, de tal manera
que, con esa informacién, se pueda escoger mejor a los colaboradores ante sus
puestos de trabajo. Asi mismo, se tendra claridad y precision mediante las métricas

obtenidas de los trabajadores para tomar mejores decisiones.

El propdsito principal de la evaluacion de desempefio es que las
organizaciones sean mas competitivas y eficaces mediante el progreso de los
colaboradores ante el logro de los objetivos. Ademas, se podran obtener datos
fiables y actualizados sobre el rendimiento del personal e identificar posibles

mejoras a nivel individual y grupal.

Del mismo modo, tras obtener los resultados de las evaluaciones, se podra
otorgar un sistema de premiaciones y recompensas de acuerdo a las metas
alcanzadas en sus puestos laborales. De esta forma, los integrantes de la
organizacion podran laborar con mas efectividad y se creara un ambiente saludable

enfocado a resultados.
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Etapas de la evaluacion de desempefio

Ayensa (2022) argumenta que es un proceso largo que esta conformado por
diversas etapas. Sin embargo, antes que se lleva a cabo, es imprescindible que se
tenga en claro lo que se quiere conseguir con esa evaluacion para que el resultado
sea mas fiable y especifico. Asi mismo, las etapas de evaluacién de desempefio

son.

Plasmar los indicadores de evaluacion: Se debe tener en cuenta las
competencias, habilidades y conocimientos que se pretende medir. Estos factores
son categorizados mediante una escala numérica en relacion a la importancia que

se le otorgue.

Determinar el método: En relacion a los indicadores se debe plasmar un
método conforme al objetivo de la evaluacion. Ademas, tiene que ser acorde a las

diversas areas que conforma la empresa.

Seleccionar a los evaluadores: Estas personas deben de cumplir con ciertos
requisitos para que la evaluacion tenga resultados mas precisos. En ciertos casos,
puede ser una persona externa, los superiores, los mismos trabajadores o los

clientes segun la situacion por la que se encuentra pasando la empresa.

Disefiar encuestas de evaluacion: Las premisas planteadas tienen que
corresponder al puesto en especifico que se pretende evaluar. Ademas, deben estar
bien disefiadas y que mida lo que tenga medir. Por otro lado, suelen aplicarse
entrevistas u otros instrumentos que permitan enriquecer los datos que estan

recogiendo.

Lanzar la evaluacion: Las encuestas son aplicadas a un grupo de personas
con el propdsito que respondan de forma libre sin que el entorno o elementos
externos influyan en sus criterios. De esta forma, los resultados seran mas reales y

la empresa tomara mejores decisiones.
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Medicion de resultados: Las evaluaciones pasan a ser procesadas
estadisticamente y se da una interpretacion a cada una de las respuestas obtenidas.
Es importante que los resultados sean lo mas transparentes posibles, sin
manipulacién alguna, ya que la mas minima intervencion puede generar grandes

pérdidas a la organizacion.

Comunicar los resultados: Finalmente, se realiza un informe detallado en
graficas para comunicar de forma asertiva y transparente los resultados obtenidos.
En este punto se podra plasmar qué mejoras se pueden realizar a nivel de

organizacional.

Beneficios

Pérez (2018) afirma que este tipo de pruebas son determinantes para el

crecimiento organizacional. Asi mismo, genera los siguientes beneficios:

Objetivos claros

Los miembros de la empresa tienen los objetivos claros y definidos, ademas,
plasman una serie de pasos para que lleguen a cumplirse de manera efectiva. El
personal trabaja en conjunto, formando equipos de alto rendimiento para que los

resultados sean lo mas antes posible.

Resultados medibles

El desenvolvimiento de los trabajadores esta sujeto a una serie de métricas
para que vayan monitoreando sus mejoras o puntos débiles a reforzar. Con estos
resultados, la empresa tomara mejores decisiones ante la ubicacion de los
colaboradores en sus puestos laborales.

Miembros competitivos

Los trabajadores logran maximizar sus habilidades blandas y técnicas que
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contribuyen a elevar su potencial ante la lista de tareas que se les encargan. Asi
mismo, promueven mas la autocapacitacion, de tal forma que puedan crecer

profesionalmente en la organizacion.

Compromiso institucional

Los trabajadores ahora se sienten impulsados a seguir dando su maximo
esfuerzo y no ven su trabajo como algo obligatorio. Ahora vibran con los objetivos

empresariales y estan dispuestos a hacer mas de lo debido por querer alcanzarlos.

Reconocimiento

La empresa les otorga distinciones en base a los logros que alcanzan los
colaboradores cuando cumplen sus tareas antes del tiempo establecido. Esto les
permite que no desvien su concentracion ante las actividades que se les delegan en

Sus puestos.

Liderazgo interno

Los colaboradores son proactivos y suelen aportar nuevas ideas que ayudan
al desarrollo de la organizacion. Ya no dependen de los mandatos, sino que ellos
mismos actlan por voluntad propia para contribuir al crecimiento empresarial.

1.4. Formulacion del problema

¢El engagement mejora el desempefio laboral en el restaurante Don Shalo
E.l.LR.L. - Chiclayo 2022?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Tal como la define Serrano (2020) la justificacion se refiere en explicar los
motivos por el que se desarrolla un estudio. Asi mismo, se clasifica en teorica,

practica y social.
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Teodrica

Se justifica en teorias y conceptos que revisten estos fenédmenos, dado que
el compromiso de los colaboradores contribuye a que su rendimiento sea el mas
optimo y a la vez muestren un estado mental positivo. Del mismo modo, los
resultados que se deriven de esta tesis, podran ser citados como referencia para

otros estudios semejantes.

Practica

El restaurante Don Shalo podra evitar la rotacion y ausencia del personal,
puesto que no solo se sentirdn comprometidos, sino que trabajaran con entusiasmo
y energia mostrando una buena actitud ante sus funciones laborales.
Posteriormente, su desempefio se ir4 incrementando y el restaurante podra

diferenciarse de la competencia mediante el talento humano.

Social

Los clientes del restaurante Don Shalo contara con colaboradores felices y
eficientes ante cada una de sus tareas. Asi mismo, atenderan de forma cordial al
publico en general, otorgandoles una excelente atencién para que degusten de los
platos.

1.6. Hipotesis

H1: El engagement mejora el desemperio laboral en el restaurante Don Shalo
E.l.LR.L. - Chiclayo 2022.

Ho: El engagement no mejora el desempeiio laboral en el restaurante Don
Shalo E.I.R.L. - Chiclayo 2022.
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1.7. Objetivos

Objetivo general

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral

en el restaurante Don Shalo E.I.R.L. - Chiclayo 2022.

Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Identificar el nivel de desempefio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Determinar la influencia del engagement en el desempefio laboral en el

restaurante Don Shalo E.I.R.L.
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ll.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

Es de tipo descriptivo — propositivo. Es descriptivo, ya que las propiedades y
particularidades de las variables son descritas para una mayor comprension del
tema. Es propositivo, dado que, a raiz de una problematica que afecta a un
escenario, se disefia una propuesta como solucién estratégica; en este asunto, se
elabora una propuesta de engagement para el desempeiio de los colaboradores del
restaurante Don Shalo (Serrano, 2020).

2.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental — transversal. Es no
experimental, puesto que ninguna de las variables de estudio ha sido manipuladas,
sino se estudiaron en su estado natural. Es transversal, ya que los datos se
recogieron en una situaciéon dnica; en este caso, se aplicaron los instrumentos una
sola vez a los colaboradores del restaurante Don Shalo. (Escobar y Bilbao, 2020).

Diseno:

M —> 0—> P

Donde:

M = Muestra
O = Informacion a recoger.

P = Propuesta
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2.2. Poblacién y muestra
La poblacion consiste en el nUmero de personas con rasgos similares y son
seleccionados para ser analizados (Tille, 2020). Del mismo modo, la poblacion
estuvo conformada por 33 colaboradores del restaurante Don Shalo. Asi mismo, al
ser un tamafio asequible para la recopilacion de datos, no se aplicé ningun tipo de
muestreo, por ello, se tomo6 en cuenta la cantidad establecida en la poblacion.
2.3. Variables, operacionalizacion
2.3.1. Variables
Engagement
Rosado et al. (2020) argumenta que el engagement se define como la
entrega del personal hacia su trabajo y se destaca por mostrar elevados grados de
energia, entusiasmo y compromiso para alcanzar los objetivos empresariales.
Desempefio laboral
Bayon (2019) lo define como la forma en que los colaboradores logran

cumplir con sus funciones laborales mediante sus habilidades y competencias

requeridas por sus puestos de trabajo.
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2.3.2. Operacionalizacién

Tabla 1

Operacionalizacion de engagement

Variable

. . Dimensiones
independiente

Indicadores

Técnicas e instrumentos de

items .
recoleccidén de datos

Vigor

Engagement Dedicacion

Absorcion

Energia
Periodo
Ganas
Persistente
Vigoroso
Retador
Inspiracion
Entusiasmo
Orgullo
Significado
Olvido
Tiempo
Llevar
Inmerso
Feliz

6-10 Encuesta - cuestionario

11-15
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Tabla 2
Operacionalizacion de desempefio laboral

Variable

dependiente Dimensiones

Indicadores

items

Técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos

Desarrollo

Desempefio

Relaciones
laboral

Reconocimiento

Capacitacion
Iniciativa
Adaptabilidad
Idea
Solucion
Compariero
Jefe
Equipo
Confianza
Comprender
Motivacion
Valorado
Crecimiento
Premiacion
Incentivo

16 -20

21-25

26 - 30

Encuesta - cuestionario
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2.4. Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

Se empled como técnica la encuesta. Gémez et al. (2020) afirma que la
encuesta es un conjunto de afirmaciones estructuradas y medibles que son
aplicadas a un grupo de personas que poseen rasgos en comun para conocer sus

percepciones ante un determinado contexto.

Como instrumento se utilizd el cuestionario. Argimén y Jiménez (2019)
sostienen que el cuestionario es un documento que contiene una lista de items
redactados con un lenguaje practico y sencillo de tal forma que los sujetos puedan
contestar con mayor veracidad y posteriormente esas respuestas sean tabuladas

en datos numéricos.

En cuanto a la validez del instrumento, se optaron por tres expertos en la
materia de estudio, quienes a través de sus criterios dieron su conformidad para
que sea aplicado a los colaboradores previamente seleccionados. Estas

validaciones pueden apreciarse en los anexos de esta investigacion.

Respecto a la confiabilidad, se ejecuté el coeficiente de alfa de Cronbach
para medir la fiabilidad del cuestionario.

Tabla 3
Fiabilidad del instrumento
Alfa de
Cronbach N de elementos

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 3, se obtuvo un coeficiente de 0,985 siendo N el nUmero de items
gue constituyen el cuestionario. Segun Padilla et al. (2018) indica que cuando el
coeficiente es mayor a 0,72, el instrumento posee una aceptable y excelente
confiabilidad.
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2.5. Procedimiento de analisis de datos

El procedimiento de datos fue el siguiente:

Se solicitd autorizacion previa al restaurante Don Shalo para poder iniciar

con el estudio.

Se realiz6 el marco tedrico de ambas variables para profundizar las

tematicas plasmadas.

Se construyeron los cuestionarios para calcular las métricas de ambos

fenébmenos.

Los instrumentos se aplicaron a los colaboradores del restaurante Don Shalo

para conocer sus criterios.

Los datos numéricos fueron sometidos en los programas Excel y SPSS para

el calculo de las inferencias.

Se diseid una propuesta basada en el engagement para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores como alternativa de solucién a la

problematica.

2.6. Aspectos éticos

Respeto: Los sujetos involucrados en la culminacion de esta investigacion,
se les solicité sus datos personales aclardndoles que su informacion estuvo
protegida y sus opiniones fueron andénimas durante la aplicacion de los

instrumentos.

Beneficencia: Los sujetos que participaron, se les valord y respet6 cada una
de sus decisiones, de tal forma que su colaboracion sea de forma voluntaria y los

resultados de los instrumentos sean los mas veridicos posibles.
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Justicia: Las opiniones de cada una de las personas fueron tomadas de
forma equitativa en la ejecucion de los cuestionarios. Ademas, previamente, se les

aclaré que su participacion solo fue para fines netamente académicos y cientificos.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Credibilidad: Cada una de las métricas obtenidas de los instrumentos fueron
veridicas, ya que los colaboradores actuaron de forma natural con ganas de aportar

a este estudio.

Transferibilidad: La informacién que se recolect6 fue con el Unico objeto de
reparar el contexto del restaurante, ademas, los cuestionarios que fueron disefiados

en el marco teorico podran ser tomados en otros estudios semejantes.

Replicabilidad: Los resultados obtenidos podran tomarse como referencia
para otras tesis de tipo propositivo, de tal forma que las actividades que se plantean

en esta propuesta puedan ser moldeables y aplicables

Neutralidad: El desarrollo de este estudio se dio con mucha rigurosidad y
veracidad, ya que las opiniones de los colaboradores se tomaron tal cual durante

la implementacién de los cuestionarios.
Relevancia: Los objetivos que se plantearon al inicio se cumplieron por

completo mediante tablas y figuras, por tanto, la culminaciéon de esta tesis es un

gran aporte para las empresas que poseen una problematica similar.
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[ll.  RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras

Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante Don Shalo E.l.R.L.

Tabla 4

Nivel de engagement

Nivel n %
Muy Alto 5 15%
Alto 6 18%
Medio 16 48%
Bajo 4 12%
Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Nivel de engagement

50%
45%
40%
35%
30%

25% 48%
20%
15%
10% o 18%
15% 12%
5%
0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Figura 4. Del 100% del personal, el 48% se encuentra en un nivel Medio,
puesto que las dimensiones dedicacion y absorcion son las que mas afectan a
la variable, lo que origina que cumplan con sus funciones mas por obligacién
y no porque se sientan comprometidos con los objetivos del restaurante;
mientras que el 18% estd en un nivel Alto, el 15% en un nivel Muy Alto, el
12% en un nivel Bajo y por altimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla5

Nivel de vigor
Nivel n %
Muy Alto 9 27%
Alto 11 33%
Medio 8 24%
Bajo 3 9%
Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de vigor

35%
30%
25%
20%
15% 27%
24%
10%

0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Figura 5. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Alto, dado
que tienen deseos de dar su maximo esfuerzo para culminar con las tareas
que se les delegan, ademas, se muestran energéticos en sus puestos de trabajo
y pueden laborar por largos periodos de tiempo; mientras que el 27% esta en
un nivel Muy Alto, el 24% en un nivel Medio, el 9% en un nivel Bajo y por
altimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6
Nivel de dedicacion

Nivel n %
Muy Alto 5 15%

Alto 3 9%
Medio 9 27%
Bajo 14 42%

Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de dedicacién

45%
40%
35%
30%
25%

20%

15% 27%
0,
10% 15%
5% 9%
0%
Muy Alto Alto Medio

ltimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia

42%

Bajo Muy Bajo

Figura 6. Del 100% del personal, el 42% se encuentra en un nivel Bajo, ya
gue no se involucran en su trabajo, lo que ocasiona que no se sientan
inspirados ni orgullosos de ser parte de la empresa y no estén dispuestos a
afrontar retos o desafios que se presenten; mientras que el 27% esta en un
nivel Medio, el 15% en un nivel Muy Alto, el 9% en un nivel Alto y por
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Tabla 7
Nivel de absorcion

Nivel n %
Muy Alto 4 12%
Alto 6 18%
Medio 10 30%
Bajo 11 33%

Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de absorcion

35%
30%

25%

20%
33%
15% 30%
10%
12%
5%

0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Figura 7. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Bajo,
debido a que no logran alcanzar una maxima concentracion ante sus
actividades, asi mismo, suelen olvidarse de las cosas que pasan en su entorno
y no se muestran felices con las tareas que se les encargan; mientras que el
30% estd en un nivel Medio, el 18% en un nivel Alto, el 12% en un nivel
Muy Alto y por ultimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia




Identificar el nivel de desempefio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Tabla 8

Nivel de desempefio laboral

Nivel n %
Muy Alto 15%
Alto 6 18%
Medio 13 39%
Bajo 7 21%
Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

15%

Muy Alto

Nivel de desempefio laboral

39%

18% 21%
0

Alto Medio Bajo Muy Bajo

Figura 8. Del 100% del personal, el 39% se encuentra en un nivel Medio,
dado que las dimensiones desarrollo y reconocimiento son las que mas
repercuten en la variable, lo que causa que no sean eficientes con las
actividades que se les encargan y no alcancen los resultados esperados por el
restaurante; mientras que el 21% esta en un nivel Bajo, el 18% en un nivel
Alto, el 15% en un nivel Muy Alto y por Gltimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9
Nivel de desarrollo

Nivel n %
Muy Alto 4 12%
Alto 5 15%
Medio 9 27%
Bajo 12 36%
Muy Bajo 3 9%
Total 33 100%
Fuente: Elaboracion propia
Nivel de desarrollo
40%
35%
30%
25%
20% 36%
15% 27%
10%
12%
5%
0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
Figura 9. Del 100% del personal, el 36% se encuentra en un nivel Bajo, ya
que no se les otorgan capacitaciones que potencien sus habilidades; tales
como iniciativa en el trabajo, adaptabilidad a los cambios, aporte de ideas y
solucion de problemas o conflictos que se presenten en el restaurante;
mientras que el 27% esta en un nivel Medio, el 15% en un nivel Alto, el 12%
en un nivel Muy Alto y por altimo el 9% en un nivel Muy Bajo.
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 10
Nivel de relaciones

Nivel n %
Muy Alto 9 27%
Alto 11 33%
Medio 8 24%

Bajo 3 9%

Muy Bajo 2 6%
Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de relaciones

35%
30%
25%
20%
15% 27%
24%
10%

0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Figura 10. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Alto,
debido a que establecen una buena relacidn con sus colegas, la comunicacién
es transparente con sus jefes, forman equipos de trabajo, se promueven lazos
de confianza y comprenden las necesidades de los demas; mientras que el
27% esta en un nivel Muy Alto, el 24% en un nivel Medio, el 9% en un nivel
Bajo y por ultimo el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 11

Nivel de reconocimiento

Nivel n %
Muy Alto 4 12%

Alto 6 18%

Medio 7 21%

Bajo 11 33%

Muy Bajo 5 15%
Total 33 100%
Fuente: Elaboracion propia
Nivel de reconocimiento
35%
30%
25%
20%
33%
15%
21%
10%
12%

5%
0%

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
Figura 11. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Bajo,
puesto que no se sienten motivados para culminar con sus tareas, no valoran
su esfuerzo ante funciones especificas, no tienen deseos de ascender y no
reciben premiaciones ni incentivos en relacion a su rendimiento; mientras
que el 21% estd en un nivel Medio, el 18% en un nivel Alto, el 15% en un
nivel Muy Bajo y por altimo el 12% en un nivel Muy Alto.
Fuente: Elaboracion propia
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Determinar la influencia del engagement en el desempefio laboral en el

restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Tabla 12
Influencia del engagement en el desempefio laboral
R cuadrado de Pearson Sig.
990 ,000

Fuente: Elaboracidn propia

Tal como se muestra en la Tabla 12, mediante el R cuadrado de Pearson
(también llamado coeficiente de determinacion), se obtuvo un coeficiente de 0,990
siendo significativa con un p<0,05 lo que quiere decir que el engagement influye en

un 99,0% en el desempefio laboral.

3.2. Discusioén de resultados

Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante Don Shalo E.l.R.L., se
obtuvo que el 48% se encuentra en un nivel Medio, puesto que las dimensiones
dedicaciéon y absorcion son las que mas afectan a la variable, o que origina que
cumplan con sus funciones mas por obligacion y no porque se sientan
comprometidos con los objetivos del restaurante. Segun Rosado et al. (2020)
argumenta que el engagement se define como la entrega del personal hacia su
trabajo y se destaca por mostrar elevados grados de energia, entusiasmo y

compromiso para alcanzar los objetivos empresariales.

De forma similar, Vega y Zanabria (2021) obtuvieron que el 51% del personal
posee un nivel medio de engagement, debido a que su grado de energia no es el
mMAas optimo y no suelen mostrarse comprometidos ante los objetivos institucionales.
Del mismo modo, Ruiz (2021) encontrd que el 50% del personal se encuentra en un
nivel medio de engagement laboral, ya que no estan totalmente comprometidos con
las diversas tareas otorgadas por sus jefes ocasionando que disminuya los grados

de productividad.
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Estos resultados se asemejan a lo que se hallo, ya que el personal del
restaurante Don Shalo poseen un nivel medio de engagement, lo que causa que no
se sientan muy comprometidos con sus actividades y no logren alcanzar los

objetivos empresariales en el periodo establecido.

Asi mismo, se encontraron los siguientes resultados de las dimensiones de

engagement:

La dimensién vigor, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Alto, dado
gue tienen deseos de dar su maximo esfuerzo para culminar con las tareas que se
les delegan, ademas, se muestran energéticos en sus puestos de trabajo y pueden
laborar por largos periodos de tiempo. Segin Rosado et al. (2020) afirma que el
vigor es el deseo que tiene un trabajador de esforzarse al maximo para culminar con
las tareas que se les delegan y superar cualquier dificultad que se presente. Asi
mismo, hace referencia a la buena energia y resistencia mental, incluso, llegan a

laborar por largos periodos de tiempo.

De igual manera, Jacobe (2021) obtuvo que el 78.9% de los trabajadores
poseen un nivel alto de vigor, debido a que su espacio de trabajo los llena de
vitalidad y tienen intenciones de continuar laborando por largos periodos. Este
resultado coincide con lo que se halld, dado que el personal del restaurante Don
Shalo poseen un nivel alto de vigor, lo que origina que se sientan felices, energéticos
y con muchas ganas por empezar a cumplir con sus tareas encomendadas por sus
jefes. Sin embargo, de forma opuesta, Cisa (2021) encontr6 que el 49% de los
trabajadores no se sienten llenos de energia cada vez que acuden a su centro de

labores, lo que origina que cumplan con sus actividades sin las ganas suficientes.

La dimension dedicacion, se obtuvo que el 42% se encuentra en un nivel
Bajo, ya que no se involucran en su trabajo, lo que ocasiona que no se sientan
inspirados ni orgullosos de ser parte de la empresa y no estén dispuestos a afrontar
retos o desafios que se presenten. Segin Rosado et al. (2020) argumenta que la
dedicacion se refiere a la alta implicacion que tienen los colaboradores ante las

funciones especificas que cumplen en sus puestos de trabajo. Esta dimension se
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basa en el sentido de pertenencia, inspiracion y orgullo que tiene el personal hacia

la organizacion, ademas, afrontan multiples retos.

De forma semejante, Salazar (2022) hallé que el 42% de los trabajadores se
encuentran en un nivel bajo de dedicacion, puesto que sus labores no las considera
retadoras y no se sienten orgullosos de pertenecer a la empresa. Este resultado
concuerda con lo que se obtuvo en esta tesis, debido a que los colaboradores del
restaurante Don Shalo poseen un nivel bajo de dedicacion, lo que causa que no
muestren sentido de pertenencia hacia la empresa y no sepan afrontar retos o

desafios que acontezcan.

La dimensién absorcion, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Bajo,
debido a que no logran alcanzar una maxima concentracion ante sus actividades,
asi mismo, suelen olvidarse de las cosas que pasan en su entorno y no se muestran
felices con las tareas que se les encargan. Segun Rosado et al. (2020) manifiesta
que la absorcion es el grado de concentracion que alcanza un trabajador en su
entorno laboral, en la que pierde la nocion del tiempo y le resulta muy dificil
abandonar las tareas encomendadas. Asi mismo, se muestran inmersos en sus

puestos y muestran grados de felicidad mientras continian con sus labores.

Asi mismo, Chanduvi (2021) hall6 que el 60% del personal se encuentra en
un nivel bajo de absorcion, ya que el tiempo pasa lento cuando laboran, se distraen
con lo que pasa a su alrededor y no estan inmersos ni felices con las tareas que se
les delegan. Este resultado se asimila a lo que se encontrd, ya que el personal del
restaurante Don Shalo estan en un nivel bajo de absorcién, lo que genera que se
desconcentren con mucha facilidad de sus actividades laborales y no se muestren

felices en sus areas de trabajo.

Identificar el nivel de desempefio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.,
se obtuvo que el 39% se encuentra en un nivel Medio, dado que las dimensiones
desarrollo y reconocimiento son las que mas repercuten en la variable, lo que causa
gue no sean eficientes con las actividades que se les encargan y no alcancen los

resultados esperados por el restaurante. Segun Bayon (2019) lo define como la
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forma en que los colaboradores logran cumplir con sus funciones laborales mediante

sus habilidades y competencias requeridas por sus puestos de trabajo.

No obstante, Ustua (2022) encontro6 que el 37.3% de los colaboradores posee
un nivel alto de desempefio laboral, ya que se enfocan en que cada de una de sus
tareas las terminen eficientemente y aporten valor a los objetivos propuestos. Este
resultado es distinto a lo que se halld, dado que el personal del restaurante Don
Shalo poseen un nivel medio de desempefio laboral, lo que provoca que no
maximicen las competencias que requieren sus puestos de trabajo y no sean

eficientes ante sus actividades.

Del mismo modo, se obtuvieron los siguientes resultados de las dimensiones

de desempefio laboral:

La dimensién desarrollo, se obtuvo que el 36% se encuentra en un nivel Bajo,
ya que no se les otorgan capacitaciones que potencien sus habilidades; tales como
iniciativa en el trabajo, adaptabilidad a los cambios, aporte de ideas y solucion de
problemas o conflictos que se presenten en el restaurante. Seguin Bayon (2019)
sefiala que el desarrollo se refiere a las capacitaciones que se les otorgan a los
trabajadores para que puedan potenciar sus conocimientos y habilidades
relacionadas a sus puestos laborales. Las habilidades méas destacadas son:
iniciativa en el trabajo, adaptabilidad, aporte de ideas y solucién de conflictos. Esto
permite que el personal sea mas eficiente y termine sus labores antes del tiempo

establecido.

De manera similar, Chavez (2020) obtuvo que el 41% de los colaboradores
sefalan que la empresa no les ofrece capacitaciones que les permita maximizar sus
conocimientos y actitudes, lo cual genera que no sean eficientes en sus puestos
laborales. Este resultado coincide con lo que se encontro en esta investigacion, dado
gue los colaboradores del restaurante Don Shalo no reciben capacitaciones que les
permita potenciar sus habilidades en sus puestos de trabajo, lo que causa que no
terminen con sus tareas en el tiempo establecido. No obstante, Tomas (2021) halld

que el 51.90% de colaboradores considera que la empresa los estimula a su
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desarrollo profesional, dado que les otorga capacitaciones y les brinda
oportunidades de crecimiento en sus areas de trabajo, siendo este resultado

totalmente opuesto a lo que se menciond anteriormente.

La dimension relaciones, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Alto,
debido a que establecen una buena relacion con sus colegas, la comunicacion es
transparente con sus jefes, forman equipos de trabajo, se promueven lazos de
confianza y comprenden las necesidades de los deméas. Segun Baydn (2019) indica
gue las relaciones consisten en la manera de como se comunican los colaboradores
con sus comparieros de trabajo y con sus jefes. Esta comunicacion conlleva a la
construccion de equipos de trabajo, se formen lazos de confianza y logren
comprender las necesidades de otras personas.

Del mismo modo, Castillo (2022) encontré que el 65% de los trabajadores
afirman que establecen una comunicacion fluida y clara con los demas integrantes
de la organizacion, lo que origina que exista confianza al momento que trabajen en
equipo. Este resultado coincide con lo que se obtuvo, ya que el personal del
restaurante Don Shalo mantienen una buena relacion con sus compafieros de
trabajo, lo que causa que se creen lazos de confianza y se promueva un ambiente

laboral saludable.

La dimensién reconocimiento, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel
Bajo, puesto que no se sienten motivados para culminar con sus tareas, no valoran
su esfuerzo ante funciones especificas, no tienen deseos de ascender y no reciben
premiaciones ni incentivos en relacion a su rendimiento. Segun Bayon (2019)
argumenta que el reconocimiento son las compensaciones que le otorga una
organizacion a los colaboradores cuando logran alcanzar determinadas metas en
un tiempo previamente establecido. Mediante los reconocimientos, los trabajadores
se sentirAn motivados, valorados y con deseos de crecer profesionalmente. Los
reconocimientos mas utilizados son las premiaciones en publico y los incentivos

econdmicos.
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De forma similar, Veliz (2020) hallé que el 58.3% de los colaboradores no se
encuentran motivados ante las tareas que se les delegan, ya que no se sienten
seguros en sus puestos y no tienen la libertad de expresar sus opiniones. Este
resultado se asimila con lo que se encontrd, debido a que los colaboradores del
restaurante Don Shalo no se sienten motivados para poder cumplir con sus
funciones, lo que origina que laboren con un pésimo estado de animo. Por el
contrario, Gabriel (2020) encontrd que el 60% del personal se sienten motivados en
seguir trabajando, puesto que tienen pensado llegar lejos en la empresa, a pesar de

los limites que se les presente.

Por otro lado, Brito et al. (2020) encontr6 que el 52% de los trabajadores
afirma que la empresa les otorga premiaciones cuando muestran un rendimiento
Optimo en sus puestos de trabajo. Ademas, Rivera (2020) hallé6 que el 28% del
personal se encuentra a gusto con los beneficios econdmicos que reciben por parte
de la empresa, lo que ocasiona que den su maximo rendimiento e incremente su
permanencia en sus puestos. Estos resultados son opuestos a lo que se obtuvo en
este estudio, ya que los trabajadores de Don Shalo no reciben premiaciones ni
incentivos econdmicos cuando se desempefian eficientemente en sus puestos de
trabajo, lo que causa que no tenga razones suficientes para poder culminar sus

tareas de forma eficiente.

Determinar la influencia del engagement en el desempefio laboral en el
restaurante Don Shalo E.l.R.L., mediante el R cuadrado de Pearson, se obtuvo un
coeficiente de 0,990 siendo significativa con un p<0,05 lo que quiere decir que el
engagement influye en un 99,0% en el desempeiio laboral.

Finalmente, se elaboré una propuesta de engagement para mejorar el

desempefio laboral del personal del restaurante Don Shalo E.I.R.L. con la finalidad
de reducir las deficiencias encontradas, por tanto, se acepta H1 y se rechaza Ho.
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3.3. Aporte practico

Titulo

Propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral en el

restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Introducciéon

En los ultimos afos, los restaurantes han pasado por cambios significativos
en el que han tenido que adaptarse a las nuevas necesidades del mercado. Una
nueva mirada a este sector, es que los clientes cada vez quieren un atencion mas
individualizada y rapida por parte del personal, de tal forma que puedan estar a gusto
con el servicio. Existe una gran diferencia cuando las personas trabajan por
obligacion y por compromiso; sin embargo, en muchas ocasiones, el cansancio y el

desgaste influye en los niveles energéticos.

Dentro de este orden de ideas, cuando los resultados no son los esperados,
no precisamente se debe a la falta de clientes, sino al bajo nivel de compromiso de
los trabajadores. Es por ello, que el engagement favorece a que el personal muestre
su maximo esfuerzo para cumplir con los objetivos empresariales de forma efectiva.
Ademas, su estado de animo serd positivo y su buena actitud la trasmitira al
momento que mantiene contacto directo con los clientes. Asi mismo, el restaurante
puede marcar diferencia no solo por los productos y servicios, sino por el entusiasmo

y energia que trasmiten sus trabajadores hacia el publico en general.

En relacién a la problemética encontrada en el restaurante Don Shalo, este
aporte ha sido elaborado con la finalidad que se promueva el engagement para que
tenga una repercusion positiva en el desempeio de los trabajadores. En las
siguientes hojas se podra apreciar una serie de objetivos, estrategias, plan de
accion, cronograma y beneficios econémicos que se generaria si el restaurante Don

Shalo logra poner en ejecucion este presente documento.
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Objetivos

Objetivo general

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral

en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Estrategias

Realizar un programa de coaching a los colaboradores.

Capacitar a los colaboradores en atencion al cliente.

Brindar reconocimientos a los colaboradores.

Plan de accién

En la Tabla 13 se puede observar el plan de accién que se llevara a cabo con

la implementacion de la propuesta.

Tabla 13

Plan de accion

Estrategias

Responsable

Realizar un taller de
equipos de alto
rendimiento a los
colaboradores.
Capacitar a los
colaboradores en
atencion al cliente.
Brindar
reconocimientos a
los colaboradores.

Actividades Periodo
Contrato de un coach
en equipos de 4 meses
trabajo.

Contrato de un
especialista en 3 meses
atencion al cliente.
Otorgar bonos de
reconocimiento al 1 mes
colaborador del mes.

Gerente general

Fuente: Elaboracion propia
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Desarrollo de estrategias

Estrategia

Realizar un taller de equipos de alto rendimiento a los colaboradores.

Justificacién

Estos equipos se basan en que los trabajadores cumplan con sus funciones

de forma eficiente y proactiva, sin la necesidad que estén siendo supervisados a

cada momento. Ademas, se sentiran comprometidos con los objetivos del

restaurante y estaran preparados a enfrentar cualquier reto que se presente.

Recursos

Humanos y financieros

Actividad

Contrato de un coach en equipos de trabajo.

Tabla 14
Costo del contrato de un coach en equipos de trabajo
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Costo del contrato del coach S/. 1,500.00
Material de trabajo S/. 800.00 4 meses
Alquiler del local S/. 700.00
Total S/. 3,000.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 14 se puede apreciar que el costo total del contrato de un coach
en equipos de trabajo sera de S/. 3,000.00 tomando en cuenta los materiales de
trabajo y el alquiler del local, dado que es importante que el personal se encuentre

fuera de su zona de trabajo para su efectividad y se dara cada cuatro meses.
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En la Figura 12 se puede apreciar el temario acerca del taller de equipos de

alto rendimiento.

Temario del taller de equipos de alto rendimiento

TALLER:

EQUIPOS DE ALTO
RENDIMIENTO

MODULO I: Expectativas del equipo
MODULO II: Normas del equipo
MODULO llI: Constitucion del equipo

MODULO IV: Medicién del equipo
MODULO V: Analisis del equipo
MODULO VI: Plan de accion del equipo

Figura 12. Este taller es dirigido a los colaboradores del restaurante Don Shalo y esta
conformado por seis mddulos.

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia

Capacitar a los colaboradores en atencion al cliente.

Justificacion

Es con la finalidad que los colaboradores puedan potenciar sus habilidades
en atencion al cliente y posteriormente se incrementen las ventas. Asi mismo, los
clientes, al momento que ingresan al restaurante, podran recibir una atencion de
calidad y tendran experiencias positivas durante la degustacion de los platos.

Recursos

Humanos y financieros.

Actividad

Contrato de un especialista en atencién al cliente.

Tabla 15
Costo del contrato de un especialista en atencion al cliente
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Costo del contrato de un
especialista en atencion al S/.1,200.00
cliente. 3 meses
Coffee break S/. 400.00
Total S/. 1,600.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 15 se puede observar que el costo total del contrato de un
especialista en atencién al cliente sera de S/. 1,600.00 teniendo en cuenta que se
dara un pequefio coffe break para que los colaboradores puedan tener unos minutos

de recreacion ante el proceso de capacitacion y se dara cada tres meses.
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En la Figura 13 se puede apreciar el temario que conforma la capacitacion en

atencion al cliente del restaurante.

Temario de la capacitacion en atencion al cliente

CAPACITACION:

ATENCION AL
CLIENTE

MODULO I: Comprension de necesidades
MODULO II: Estrategias de atencion
MODULO Ill: Comunicacion efectiva

MODULO IV: Optimizacion de entrega
MODULO V: Técnicas de negociacion
MODULO VI: Politicas de servicio

Figura 13. Esta capacitacion estad conformada por seis mddulos y es con la finalidad que
los usuarios pasen experiencias positivas.

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia

Brindar reconocimientos a los colaboradores.

Justificacion

Los reconocimientos permiten que los colaboradores se mustren
incentivados a seguir cumpliendo con sus funciones de forma eficiente y valorados
por la empresa. Asi mismo, recibiran estas premiaciones con la condicion que
laboren con esfuerzo, dedicacion y compromiso; ademas, incluye un bono de S/.
350.00 que se le dara al colaborador del mes.

Recursos

Financieros

Actividad

Otorgar bonos de reconocimiento al colaborador del mes.

Tabla 16
Costo de los bonos de reconocimiento al colaborador del mes
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Certificado de premiacion S/. 10.00
Bono de reconocimiento S/. 350.00 1 mes
Total S/. 360.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 16 se puede visualizar que el costo total del bono de
reconocimiento al colaborador del mes es de S/. 360.00 ademas se dara un

certificado impreso con su nombre completo y se dara esta premiaciéon cada mes.

67



En la Figura 14 se puede apreciar el reconocimiento que se le entregara al

empleado del mes por su destacado compromiso y desempefio.

Reconocimiento del empleado del mes

EMPLEADO DEL MES

CONCEDIDO A

Aot Goowin Lépe

Por su destacado compromiso y
desempeno hacia el restaurante

GERENTE GENERAL

Figura 14. Este reconocimiento serd entregado al colaborador que se destaque por su
compromiso y desempefio hacia el restaurante. Ademas, se le otorgard un bono de S/.

350.00.

Fuente: Elaboracion propia
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Cronograma de actividades

Tabla 17

Cronograma de actividades

Meses

Actividades En Fe Ma Ab Ma Ju Jul Ag Se Oc No Di

Contrato de un coach

en equipos de X X X
trabajo.

Contrato de un

especialista en X X X X

atencion al cliente.
Otorgar bonos de
reconocimiento al X X X X X X X X X X X X
colaborador del mes.
Fuente: Elaboracion propia

Costo total
Tabla 18
Costo total de la propuesta
Actividades Costo Veces al afio  Costo (Anual)
Contrato de un coach de equipos. S/. 3,000.00 3 S/.9,000.00
Contrato de un f?;:élétrzclior en motivacion S/, 1,600.00 4 S/, 6,400.00
Contrato de un ingeniero agroindustrial. S/. 360.00 12 S/. 4,320.00
Total S/.19,720.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 18 se puede apreciar que el costo total de la propuesta es de S/.

19,720.00 y su ejecucion esta disefiada para un plazo de un afio.

Presupuesto y financiamiento

Debido a que el costo total que requiere la ejecucion de esta propuesta esta
dentro de las posibilidades de pago del restaurante Don Shalo, no se sera necesario

acudir a entidades financieras, puesto que cuenta con suficiente capital para cubrir

la inversion plasmada en este documento.
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Beneficios

En la Tabla 19 se puede visualizar los beneficios que genera la ejecucién del
presente aporte cientifico al restaurante Don Shalo, pronosticando que sus

ganancias ascenderian en un 9%.

Tabla 19

Beneficios del aporte

Meses Ganancias Incremento Beneficio
Enero S/. 30,400.00 S/.2,736.00 S/. 33,136.00
Febrero S/. 26,900.00 S/.2,421.00 S/. 29,321.00
Marzo S/. 27,400.00 S/. 2,466.00 S/. 29,866.00
Abril S/. 20,200.00 S/.1,818.00 S/.22,018.00
Mayo S/. 17,800.00 S/.1,602.00 S/.19,402.00
Junio S/.19,600.00 S/.1,764.00 S/. 21,364.00
Julio S/. 23,400.00 S/. 2,106.00 S/. 25,506.00
Agosto S/.19,200.00 S/.1,728.00 S/. 20,928.00
Setiembre S/. 20,400.00 S/.1,836.00 S/. 22,236.00
Octubre S/. 17,600.00 S/.1,584.00 S/.19,184.00
Noviembre S/. 18,100.00 S/.1,629.00 S/.19,729.00
Diciembre S/. 25,700.00 S/.2,313.00 S/. 28,013.00
Total S/.266,700.00 S/.24,003.00 S/.290,703.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 19 se puede apreciar que el beneficio total que origina este
presente aporte es de S/. 290,703.00 y el incremento total es de S/. 24,003.00. Asi
mismo, el tiempo en que el restaurante Don Shalo recupera la inversidon sera en un
plazo de diez meses, debido a que, en ese lapso de tiempo, supera el costo total de
este documento (suma del incremento desde enero hasta octubre) con un monto de
S/. 20,061.00.

En lo que se refiere al costo — beneficio (beneficio/costo) el cual seria S/.
290,703.00 entre S/. 19,720.00 se obtiene un monto de 14.74. Esto significa que por
cada S/. 1.00 que invierte el restaurante Don Shalo obtendra como ganancia S/.

14,74 siendo bastante rentable.
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f)

9)

Asi mismo, se generan los siguientes beneficios:

Colaboradores comprometidos con los objetivos del restaurante.

Mayores niveles de energia y entusiasmo por parte del personal.

Independencia de los colaboradores.

Construccion de equipos.

Mayor permanencia de los trabajadores.

Optimo desempefio del personal.

Ambiente laboral saludable.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



IV.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En lo que se refiere al nivel de engagement en el restaurante Don Shalo
E.I.LR.L., se diagnostico que el 48% se encuentra en un nivel Medio, puesto que las
dimensiones dedicacion (42% nivel Bajo) y absorcion (33% nivel Bajo) son las que
mas afectan a la variable independiente, lo que origina que los colaboradores
cumplan con sus funciones mas por obligacion y no porque se sientan

comprometidos con los objetivos del restaurante.

En lo que se respecta al nivel de desemperio laboral en el restaurante Don
Shalo E.I.R.L., se identifico que el 39% se encuentra en un nivel Medio, dado que
las dimensiones desarrollo (36% nivel Bajo) y reconocimiento (33% nivel Bajo) son
las que mas repercuten en la variable dependiente, lo que causa que los
colaboradores no sean eficientes con las actividades que se les encargan y no

alcancen los resultados esperados por el restaurante.

En lo que corresponde a la influencia del engagement en el desempefio
laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L., mediante el R cuadrado de Pearson,
se determiné un coeficiente de 0,990 siendo significativa con un p<0,05 lo que quiere

decir que el engagement influye en un 99,0% en el desempeiio laboral.

En cuanto a la propuesta de engagement para mejorar el desempefio laboral
en el restaurante Don Shalo E.ILR.L., se elabor6 con la finalidad que los
colaboradores se sientan comprometidos con los objetivos empresariales y tengan

un rendimiento Optimo ante cada una de sus funciones en sus puestos de trabajo.
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4.2. Recomendaciones

El gerente del restaurante Don Shalo E.l.R.L. debe de realizar talleres de
equipos de alto rendimiento con el propdsito que los colaboradores se sientan
comprometidos con los objetivos empresariales y asuman cualquier reto o desafio
que acontezca, ademas, puedan cumplir con sus funciones de forma eficiente y

proactiva sin la necesidad que sean supervisados a cada momento.

Los colaboradores del restaurante Don Shalo E.I.R.L. deben de recibir
capacitaciones constantes en atencion al cliente, de tal forma que puedan potenciar
sus habilidades y se incrementen las ventas, asi mismo, se les debe otorgar
reconocimientos en relacion a sus logros alcanzados para que tengan deseos de

seguir aportando valor al restaurante.

Por ultimo, se sugiere implementar la presente propuesta, dado que se ha
comprobado estadisticamente que el engagement influye positivamente en el
desempefio laboral, ademas, le genera un gran beneficio econémico al restaurante
Don Shalo E.l.LR.L.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL
RESTAURANTE DON SHALO E.I.R.L. - CHICLAYO 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

Problema General

Objetivo General

Hipotesis Alterna

Variable
Independiente

¢El engagement
mejora el desempefio
laboral en el
restaurante Don Shalo
E.LR.L. - Chiclayo
2022?

Elaborar una propuesta
de engagement para
mejorar el desempefio
laboral en el restaurante
Don Shalo E.lLR.L. -
Chiclayo 2022.

H1: El engagement
mejora el desempefio
laboral en el
restaurante Don
Shalo E.LR.L. -
Chiclayo 2022.

Engagement

Problemas
Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Nula

Variable
Dependiente

PE1: ;Cual es el nivel
de engagement en el
restaurante Don Shalo
E.LR.L.?

OE1l: Diagnosticar el
nivel de engagement en
el restaurante Don Shalo
E.LR.L.

PE2: ;/Cual es el nivel
de desempefio laboral
en el restaurante Don

OE2: Identificar el nivel
de desempefio laboral en
el restaurante Don Shalo

Shalo E.l.LR.L.? E.LR.L.
PE3: ¢(Cual es la|OE3: Determinar la
influencia del | influencia del

engagement en el
desemperfio laboral en
el restaurante Don
Shalo E.ILR.L.?

engagement en el
desemperio laboral en el
restaurante Don Shalo
E.LR.L.

Ho: El engagement
no mejora el
desemperio laboral en
el restaurante Don
Shalo E.LR.L. -
Chiclayo 2022.

Desemperio
laboral
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Cuestionario

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad elaborar una propuesta de engagement
para mejorar el desempefio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L. - Chiclayo 2022.

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

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Puntuaciones de escala Likert

TA A [ D

TD

5 4 3 2

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

ITEMS TA|A|I|D|TD
1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.
2 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
3 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
4 | Soy muy persistente en mi trabajo.
5 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
6 | Mi trabajo es retador.
7 | Mi trabajo me inspira.
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.
10 | Mi trabajo esta lleno de significado.
11 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
13 | Me dejo llevar por mi trabajo.
14 | Estoy inmerso en mi trabajo.
15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
16 | Recibo capacitaciones constantes que potencian mis conocimientos.
17 | Tomo la iniciativa en mi puesto de trabajo sin esperar a recibir
Ordenes.
18 | Me adapto con facilidad ante los cambios que puedan acontecer.
19 | Aporto ideas que generan valor a la empresa.
20 | Logro solucionar cualquier conflicto que se presente.
21 | Entablo una buena comunicacién con mis compafieros de trabajo.
22 | Mantengo una comunicacion transparente con mi jefe.
23 | Formo equipos de trabajo para el logro de los objetivos.
24 | Se promueven vinculos de confianza dentro de la empresa.
25 | Logro comprender las necesidades de los deméas colaboradores.
26 | Me siento motivado a seguir culminando con mis tareas.
27 | Valoran mi esfuerzo cuando termino determinadas funciones.
28 | Tengo deseos de crecer profesionalmente en la empresa.
29 | Recibo premiaciones en funcion a los logros alcanzados.
30 | Me otorgan incentivos econdmicos en relacion a mi desempefio.
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Validacién de cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DELJUEZ ANA MARIA BOLANOS LARREA
PROFESION ADMINISTRADORA
ESPECIALIDAD MAESTRA EN GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA ~ 07 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO OPERADOR DE ARCHIVO

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL

RESTAURANTE DON SHALO E.I.LR.L. - CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Escobal Requejo Karina Lizbeth
ESPECIALIDAD Administracion de empresas
e Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el
desempefio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.
- Chiclayo 2022.

ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante

Don Shalo E.I.LR.L.

Identificar el nivel de desempefo laboral en el
restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Determinar la influencia del engagement en el

desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.LR.L.

Evalie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta

totalmente de acuerdo con el item o “TD” si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS | El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido

ITEMS

DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,

INSTRUMENTO luego del juicio de expertos que determinara la validez

de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D(

)

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c)l

d D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

DESEMPENO LABO

RAL

16) Recibo
capacitaciones
constantes que
potencian mis
conocimientos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

17) Tomo la
iniciativa en mi
puesto de trabajo
sin  esperar a
recibir érdenes.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

18) Me adapto con

facilidad ante los

cambios que

puedan acontecer.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

b) A
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c)l
d D
e) TD

19) Aporto ideas
que generan valor
a la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

20) Logro
solucionar
cualquier conflicto
que se presente.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

21) Entablo una
buena
comunicacion con
mis companeros
de trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

22) Mantengo una
comunicacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

23) Formo equipos
de trabajo para el
logro de los
objetivos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

24) Se promueven
vinculos de

TA(X)

TD(
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confianza dentro
de la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

26) Me siento
motivado a seguir
culminando con
mis tareas.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
termino
determinadas
funciones.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

28) Tengo deseos
de crecer
profesionalmente
en la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

29) Recibo

premiaciones en

funcion a los

logros alcanzados.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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b) A
c)l

d D
e) TD

30) Me otorgan
incentivos
econdémicos en
relacion a mi
desempeno.

a) TA

b) A

c)l

d D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 30 N°TD

COMENTARIO GENERALES Los items son muy consistentes y precisos.

3. OBSERVACIONES

Ninguna

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Arturo Sanchez Santos

PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD Gerencia Publica
EXPERIENCIA B 07 afios

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Gerente en Saint San SAC

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL
RESTAURANTE DON SHALO E.I.R.L. - CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Escobal Requejo Karina Lizbeth
ESPECIALIDAD Administracion de empresas
INSTRUMENTO S—

EVALUADO uestionario

OBJETIVOS GENERAL

DE LA S———

INVESTIGACION

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el
desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.
- Chiclayo 2022.

ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante

Don Shalo E.l.R.L.

Identificar el nivel de desempefio laboral en el
restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Determinar la influencia del engagement en el

desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Evalie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta

totalmente de acuerdo con el item o “TD” si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D(

)

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c)l

d D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

DESEMPENO LABO

RAL

16) Recibo
capacitaciones
constantes que
potencian mis
conocimientos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

17) Tomo la
iniciativa en mi
puesto de trabajo
sin  esperar a
recibir érdenes.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

18) Me adapto con

facilidad ante los

cambios que

puedan acontecer.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

b) A
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c)l
d D
e) TD

19) Aporto ideas
que generan valor
a la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

20) Logro
solucionar
cualquier conflicto
que se presente.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

21) Entablo una
buena
comunicacion con
mis companeros
de trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

22) Mantengo una
comunicacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

23) Formo equipos
de trabajo para el
logro de los
objetivos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

24) Se promueven
vinculos de

TA(X)

TD(
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confianza dentro
de la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

26) Me siento
motivado a seguir
culminando con
mis tareas.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
termino
determinadas
funciones.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

28) Tengo deseos
de crecer
profesionalmente
en la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

29) Recibo

premiaciones en

funcion a los

logros alcanzados.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

94



b) A
c)l

d D
e) TD

30) Me otorgan | TA(X)
incentivos
econdémicos en | SUGERENCIAS:
relacion a mi

TD(

)

desempeno.

a) TA
b) A
c)l
d D
e) TD

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 30 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

Los items se encuentran bien planteados.

3. OBSERVACIONES

’

1V AQ F

——

- EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Jeny Lucero Chanduvi Sanchez

PROFESION Administracién

ESPECIALIDAD Magister en Gestion Publica
EXPERIENCIA B 09 afios

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Responsable de Patrimonio — GRED-L

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL
RESTAURANTE DON SHALO E.I.R.L. - CHICLAYO 2022

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Escobal Requejo Karina Lizbeth
ESPECIALIDAD Administracion de empresas
INSTRUMENTO S—

EVALUADO uestionario

OBJETIVOS GENERAL

DE LA S———

INVESTIGACION

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el
desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.
- Chiclayo 2022.

ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante

Don Shalo E.l.R.L.

Identificar el nivel de desempefio laboral en el
restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Determinar la influencia del engagement en el

desempenio laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L.

Evalie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta

totalmente de acuerdo

con el item o “TD” si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D(

)

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c)l

d D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

DESEMPENO LABO

RAL

16) Recibo
capacitaciones
constantes que
potencian mis
conocimientos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

17) Tomo la
iniciativa en mi
puesto de trabajo
sin  esperar a
recibir érdenes.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

18) Me adapto con

facilidad ante los

cambios que

puedan acontecer.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

b) A
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c)l
d D
e) TD

19) Aporto ideas
que generan valor
a la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

20) Logro
solucionar
cualquier conflicto
que se presente.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

21) Entablo una
buena
comunicacion con
mis companeros
de trabajo.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

22) Mantengo una
comunicacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

23) Formo equipos
de trabajo para el
logro de los
objetivos.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

24) Se promueven
vinculos de

TA(X)

TD(
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confianza dentro
de la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c)l

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

26) Me siento
motivado a seguir
culminando con
mis tareas.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
termino
determinadas
funciones.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

28) Tengo deseos
de crecer
profesionalmente
en la empresa.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

29) Recibo

premiaciones en

funcion a los

logros alcanzados.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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b) A
c)l

d D
e) TD

30) Me otorgan
incentivos
econdémicos en
relacion a mi
desempeno.

a) TA

b) A

c)l

d D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 30 N°TD

COMENTARIO GENERALES

Los items estan bien formulados.

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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Autorizacion de empresa

| cadggo:

Frresein

[

TENM202

| Hoges

itel

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION voiin
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION o

Yo, Abraham José Garcla Yovera, Coordnador de investigacién y Responsabiidad
Social de ka Escueia Profesional de Administracion y revisor de &a nvestigacion aprobada
medante Resolugon N'OBT2-2022-FACEM-USS, presentsdo por la Bachiler, Karin
Lizbeth Escobal Requejo, con su.tesis Tiulads. ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL
DESENPENO LABORAL ENFEL RESTAURANTE DONSHALOE | R L - CHICLAYO 2022

Se de comstanca que i Imestigacidn antes indicadsa tere un Indice de smitud del
21% werificable en ef reports finel del 2ndlsis de osgnaldad mediame el oftweare de

siminag TURNITIN,

Por lo qus s= conciuyes que cada una de ‘as coinadencas detectadas no constiuyen
placio y cumple con bcmﬂuﬂomhmnsmunwusmdapmdm'
acrediables ce hwestigacion, aprobada medante Resoludidn de direcionio N* 221-

201VPD.USS de &2 Universidad Sedor de Sipén.

Fimeme, 11 de marzo de 2023

) Y ™
l. \\ J_“ Pl I.\& !'.
Dr_ Abraham Josb GIrc Yovera
DNIN® 80270558
Escucka Academico Profesonal de Administracon.
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Resolucion de proyecto

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0672-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 13 de octubre de 2022.

VISTO:

El Oficio N°0368-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 13 de octubre de 2022, presentado por la Directora de la EP
de Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 13/10/2022, donde solicita la actualizaciéon de
Proyecto de tesis, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo
de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion
Formativa es un proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje,
cuya gestién académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigacién de la escuela
profesional aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacién acorde a las lineas de
investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO 1°: APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, de los egresados de la EP de
Administracion, segun se indica en cuadro adjunto.

N AUTOR (A) TITULO DEL PROYECTODE TESIS | LINEA DE INVESTIGACION

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPERNO :

01 E&g(E’TBQL REQUEJO KARINA | | ABORAL EN EL RESTAURANTE DON SHALO E IRL. GESSA%EMSEEEQ%L Y
~CHICLAYO 2022

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE | Gerion EMPRESARIAL Y

SANTAMARIA  CURO JULIO

02 SERVICIO EN LA EMPRESA  DELCOR
ARTURO FABRICACIONES SAC, 2022 EMPRENDIMIENTO
ENDOMARKETING PARA MEJORAR LA GESTION EMPRESARIAL Y

03 | MARILUCHAVEZAGUILAR | CALIDAD DE SERVICIO EN LA IMPRENTA FORTIN
COLORS SCRL, CHICLAYO 2022 EMPRENDIMIENTG

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, las resoluciones N°0809-FACEM-USS-2018, de fecha 03/07/2018, numeral 14; N°12-
FACEM-USS-2017, de fecha 12/01/2017, numeral 14 y N°0927-FACEM-USS-2019, de fecha 24/07/2019, numeral 3.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. LUIS GOMEZ JACINTO UGEILY SILVA GONZALES
Decano, Secretari démica

Facultdd de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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Formato T1

Cédigo: F1.PP2-PR.02

!

’ AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: 02
(LICENC|A DE USO) Fecha: 18/04/2024

l Hoja: ldel

Pimentel, 26 de setiembre del 2024

Sefores
Vicemrectorado de investigacién
Universidad Sefior de Sipdn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
ESCOBAL REQUEJO KARINA LIZBETH con DNI 73946474
En mi calidad de autor exclusivo del trabajo de investigacién/tesis titulada:

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL RESTAURANTE DON SHALO E.LR.L
- CHICLAYO 2022

presentado y aprobado en el afio 2023 como requisito para optar el titulo de Licenciado en
Administracién, de la facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracién
Programa de estudios de Administracién , por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) al Vicemrectorado de Invesﬁgdcién de la Universidad Sefor de Sipdn para que,
en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y
muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este frabajo
de Investigacion/tesis, a través de la visiblidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este frabajo de investigacién a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacidén del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproducciéon parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabgjo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigaciéon/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomard las medidas comrespondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

ESCOBAL REQUEJO KARINA LIZBETH 73946474
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Fotos de aplicacion de encuesta

En las siguientes figuras se puede apreciar a la autora ejecutando las
encuestas a los colaboradores del restaurante Don Shalo.
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Acta de originalidad

| caago:

FapmsRin

oQ

B0

Hoge:

itel

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION ' voinn
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION —

Yo, Abraham José Garcla Yovers, Coordnador de kvestigacitn y Responsabiidas
Social de & Escuea Profesional de Administracian y revisor de & nvestigacion agrobada
medante Resolugén N'OBT2-2022-FACEM-USS, presentsdo por la Bachiler, Karine
Lizbetn Escobal Reguejo, con Su.lesis Tiulada. ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL
DESENPEND LABORAL FNFL RESTAURANTE DONSHALOE | R L - CHICLAYO 2022

SQMMmmmnmucmmeiahMMun Ingice de smilitud del
21% werificable en ef reports final del andlisis de osginaldad mediane sl software de

siminag TURNITIN,
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Fimere, 11 de marzo de 2023
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- ! 4 )
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|. \\ j_i» [\& \
Dr_ Abranam Jost GITia Yovers
DNIN® 802705358
Escucia Académico Profesonal de Adminstracon.
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Colaboradores del restaurante Don Shalo

CLIENTES INTERNOS

CONTADOR

CHEF

MOZ0OS

10

CAJEROS

DELIVERY

AREA DE MARKETING

ASISTENTES DE COCINA

o (N

TOTAL DE TRABAJADORES

33
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Resultados del cuestionario

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DEL RESTAURANTE DON SHALO
N® iTEMS TA| A | 1| D |TD |Total
1 |En mitrabajo me siento lleno de energia. 4 (14| 4| 7 4 | 33
2 |Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 9 (12|45 | 3| 33
3 |Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 5 |114|5]| B 4 | 33
4 (Soy muy persistente en mi trabajo. T [13]|3] 6 4 | 33
5 [Soyfuerte yvigoroso en mi trabajo. 9 (12| 4] 5 3| 33
E 6 [Mitrabajo es retador. 5 3 (4)18] 3 | 33
E 7 [Mitrabajo me inspira. 1T (10212 8 | 33
% 8 |Estoy entusiasmado con mi trabajo. 2 5 (3|18] 5 | 33
§ 9 (Estoy orgulloso del trabajo que hago. 2 6 [ 311 ] 11| 33
& 10 (Mitrabajo esta lleno de significado. 4 [ 2 |37 7 | 33
11 |Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 5| 4 | 417 3 | 33
12 |Eltiempo vuela cuando estoy trabajando. T (10311 8 | 33
13 |Me dejo llevar por mi trabajo. 2 3|17 5 | 33
14 |Estoy inmerso en mi trabajo. 2 6 [3|10]12] 33
15 |Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 1T (10| 4|10 8 | 33
16 |Recibo capacitaciones constantes que potencian mis conocimientos. 1T (10212 &8 | 33
17 |Tomo la iniciativa en mi puesto de trabajo sin esperar a recibir drdenes. 2 B (3|18] 5 | 33
18 (Me adapto con facilidad ante los cambios gque puedan acontecer. 2 |6 |49 |12] 33
19 |Aporto ideas gue generan valor a la empresa. 4 | 2 |3|16]| 8 [ 33
5 20 |Logro solucionar cualquier conflicto que se presente. 3 8 (3|10] 9 | 33
% 21 |Entablo una buena comunicacidn con mis compafieros de trabajo. 6 (14| 3] 6 4 | 33
i 22 |Mantengo una comunicacidn transparente con mi jefe. 8 (13|4] 5 3| 33
:% 23 |Formo equipos de trabajo para el logro de los objetivos. 4 (14| 4] 7 4 | 33
E 24 |Se promueven vinculos de confianza dentro de la empresa. 3 (15| 4| 5 6 | 33
H 25 |Logro comprender las necesidades de los demas colaboradores. 4 [16| 5] B 4 | 33
E 26 [Me siento motivado a seguir culminando con mis tareas. 6 | 4 | 414 5| 33
27 |Valoran mi esfuerzo cuando termino determinadas funciones. 3| 43|18 5|33
28 |Tengo deseos de crecer profesionalmente en la empresa. 2 6 [2|11]12] 33
29 (Recibo premiaciones en funcidn a los logros alcanzados. 1] 4 (4] 14] 5 | 33
30 [Me otorgan incentivos econdmicos en relacidn a mi desempefio. 3 4 [(3|18] 5 | 33
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Ganancias anuales del restaurante Don Shalo

GANANCIAS ANUALES DEL RESTAURANTE DON SHALO

MESES INGRESOS EGRESOS GANANCIAS
Enero S/ 50,200.00 | S/ 19,800.00 | S/ 30,400.00
Febrero S/ 46,700.00 | S/ 19,800.00 | S/ 26,900.00
Marzo S/ 47,200.00 | S/ 19,800.00 | S/ 27,400.00
Abril S/ 40,000.00 | S/ 19,800.00 | S/ 20,200.00
Mayo S/ 37,600.00 | S/ 19,800.00 | S/ 17,800.00
Junio S/ 39,400.00 | S/ 19,800.00 | S/ 19,600.00
Julio S/ 43,200.00 | S/ 19,800.00 | S/ 23,400.00
Agosto S/ 39,000.00 | S/ 19,800.00 | S/ 19,200.00
Setiembre | S/ 40,200.00 | S/ 19,800.00 | S/ 20,400.00
Octubre S/ 37,400.00 | S/ 19,800.00 | S/ 17,600.00
Noviembre | S/ 37,900.00 | S/ 19,800.00 | S/ 18,100.00
Diciembre |S/ 45,500.00 | S/ 19,800.00 | S/ 25,700.00

TOTAL s/ 470,700.00 | S/ 237,600.00 | S/ 266,700.00
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