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RESUMEN 

 

La presente tesis tuvo como finalidad elaborar una propuesta de engagement 

para mejorar el desempeño 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 diseño fue no experimental – 

transversal, dado que no se manipulan variables y se recoge información en un solo 

momento. Como población se tomó 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 dedicación y absorción son las que más afectan a la variable, 

lo que origina que cumplan con sus funciones más por obligación y no porque se 

sientan comprometidos con los objetivos del restaurante. Por otro lado, el 39% se 

encuentra en un nivel Medio referente a desempeño laboral, dado que las 

dimensiones desarrollo y reconocimiento son las que más 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 conclusión, 

se elaboró una propuesta de engagement para mejorar el desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo E.I.R.L. con la finalidad que los colaboradores se sientan 

comprometidos con los objetivos empresariales y tengan un rendimiento óptimo ante 

cada una de sus funciones en sus puestos de trabajo. 

 

Palabras clave: engagement, desempeño 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad problemática 

 

Las empresas del día hoy han sufrido nuevos cambios y exigencias que 

acontecen en el mercado, lo que ha originado que aparezcan elementos estresores 

psicológicos que repercuten de forma negativa en el rendimiento del trabajador. El 

deterioro psicológico y físico 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 visión laboral, el 

engagement surge como un antídoto ante cualquier cansancio o agotamiento que 

pueda tener el trabajador, potenciando sus habilidades para aportar el máximo valor 

a la organización. 

 

En el contexto internacional 

 

En Argentina, Daghero et al. (2022) afirman que el aumento de la presión del 

trabajo afecta considerablemente al estado psicológico de los colaboradores. Al 

momento que se delegan funciones específicas a los subordinados, los jefes de área 

no plasman metas accesibles, lo cual conlleva a que la carga laboral sea más alta. 

Ante ello, el engagement surge como un antídoto ante esa presión, originando que 

los trabajadores pasen de un estado de estrés a un estado de felicidad y 

compromiso. Sin embargo, para que sea más efectivo, es importante que el personal 

se encuentre ubicado en áreas específicas acorde a sus habilidades con el objeto 

que se evada la rotación y sean más productivos.   

 

En Chile, Acuña et al. (2021) indican que uno de los elementos que 

repercuten severamente en los colaboradores es el agotamiento. La motivación en 

la organización no solo debe de ser externa, sino también interna, de tal forma que 

los trabajadores disfruten de las actividades que se les encomienden. Así 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 más de lo debido. 

Además, el personal estará emocionalmente preparado ante cualquier cambio que 
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ocurra en la organización y no pierdan el enfoque ante la consecución de los 

objetivos en el largo plazo.  

 

En Colombia, Viveros y Fierro (2020) sostienen que los trabajadores que 

tienen más tiempo laborando en una empresa son los que menos comprometidos 

se sienten. Esto se debe a que su trabajo se convirtió en algo cotidiano, en el que 

solo debe de cumplir órdenes para obtener un salario. Al promover el engagement, 

este personal se sentirá más comprometido y su trabajo tendrá más significado para 

su vida, de tal manera que los años de antigüedad en la empresa no sea un factor 

determinante. Además, estas personas tienen total autoridad para dar 

retroalimentación a los nuevos miembros, generando una sinergia en el interior de 

la empresa.  

 

En Ecuador, Sumba et al. (2022) argumentan que el desempeño 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 áreas de la 

empresa deben estar en perfectas condiciones y brindarles los recursos esenciales 

para que les posibilite efectuar sus funciones. Así 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 más 

productivos.  

 

En Cuba, Bohórquez 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 premiación económica es imprescindible. Por esa razón, para incrementar el 

desempeño del personal, se les debe de otorgar remuneraciones económicas muy 

atractivas que les despierte las suficientes ganas para aportar valor a la 

organización. No obstante, estas remuneraciones deben ser grupales y no 

individuales, con el propósito que todo el personal labore en conjunto hacia un 

mismo propósito y no se origine incomodidad en otros trabajadores que no reciben 

estos incentivos. 
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En el contexto nacional 

 

En Junín, Espejo et al. (2022) indican que el engagement del personal 

depende gran parte del entorno de trabajo. Esto muestra que, si existe una pésima 

comunicación, no se promueve el espíritu de equipo y no se sienten satisfechos, su 

nivel de compromiso disminuye y no cumplirán con los objetivos institucionales. Por 

ende, los directivos deben de promover un buen clima institucional donde las 

personas se sientan a cómodas y asocien su trabajo con sus metas personales. 

Además, 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, Calderón et al. (2022) testifican que el agotamiento frecuente es uno 

de los elementos que disminuye el engagement en la organización. Los 

colaboradores cada día 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. Así mismo, el 

colaborador tendrá una concentración máxima hacia sus tareas laborales que le 

será difícil desvincularse de su trabajo.    

 

En Arequipa, Arias (2020) argumenta que la ausencia de liderazgo ocasiona 

que las personas no se sientan enganchadas con las metas organizacionales. Las 

funciones que cumplen los miembros de una empresa están dirigidas hacia un 

objetivo en común y los jefes de área deben de asumir el rol de líder para que todos 

trabajen en conjunto. Esto implica que, si se promueve el liderazgo, se generará 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 

máximo esfuerzo.  

 

En Tacna, Pinto et al. (2020) señalan que el desempeño suele ser deficiente 
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cuando no se programan capacitaciones de forma recurrente. La voluntad y 

superación profesional nacen cuando los trabajadores logran incrementar sus 

capacidades y habilidades que requiere su puesto laboral. Esto significa que hay un 

fuerte vínculo 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 más productivos. Así mismo, esta inversión 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 comunicación 

entre los colaboradores impacta de forma negativa en su rendimiento. La interacción 

entre personas que comparten ideas y percepciones similares fortalece al 

compañerismo dentro de la organización, pero si no se promueven lazos de 

confianza, se presentarán obstáculos para formar equipos de trabajo. Por esa razón, 

implementar talleres de relaciones interpersonales no solo mejorará la comunicación 

entre los trabajadores, sino también contribuirá a que sean proactivos en sus 

puestos laborales y muestren una alta capacidad para afrontar cualquier reto o 

desafío que se presente. Así mismo, estos talleres deben de estar sujetos a 

evaluaciones, de tal manera que la inversión 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 acompañados de una 

variedad de bebidas que caracterizan al norte del Perú. Su filosofía es que sus 

visitantes pasen experiencias gratas e inolvidables mediante la sazón de sus platos 

y la atención personalizada de cada uno de sus colaboradores.  

 

En su diagnóstico principal, los colaboradores se han mostrado poco 

satisfechos con las actividades que se les delegan, dado que laboran más por 

obligación que por sentirse comprometidos con la razón principal de la empresa. 

Además, 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 áreas de 

trabajo. Al momento que cumplen con sus tareas, no muestran entusiasmo ni alta 

energía, causando que no den su máximo esfuerzo ante las actividades específicas 

que se les encargan. Así mismo, suelen desconcentrarse con facilidad ante las 

funciones que desempeñan, 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 aparición de problemas, no suelen tener iniciativa para afrontarlos, 

ya que esperan a recibir órdenes para recién tomar acción y se vuelvan 

dependientes de sus jefes. Además, no tienen deseos de crecer profesionalmente, 

debido a que sus intereses personales no están alineados con los fines de la 

empresa. Por último, 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 razón, la finalidad principal de este estudio es 

diseñar una propuesta de engagement para mejorar el desempeño laboral, de tal 

forma de hacer frente a estas deficiencias y el restaurante sea más competitivo en 

el sector gastronómico mediante el talento humano de sus trabajadores.  

 

1.2. Trabajos previos  

 

A nivel internacional  

 

En México, Gabriel (2020) propuso medir la asociación de engagement en la 

motivación. El enfoque fue cuantitativo con una muestra de 100 trabajadores. Sus 

encuestas arrojaron que el 60% se sienten motivados en seguir trabajando, puesto 

que tienen pensado llegar lejos en la empresa, a pesar de los límites que se les 

presente. Se concluye que los niveles de compromiso y de motivación de los 

colaboradores están bajos, lo cual causa que sean rotados constantemente y tengan 
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poco interés en aportar valor. 

 

En Argentina, Tomás (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 áreas de trabajo. 

Terminó concluyendo que el bajo nivel de engagement tiene una repercusión 

negativa no solo en la salud y bienestar de las personas, sino también al desarrollo 

de la compañía. 

 

En Ecuador, Cisa (2021) estableció 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 energía 

cada vez que acuden a su centro de labores, lo que origina que cumplan con sus 

actividades sin las ganas suficientes. Terminó deduciendo que el engagement se 

asocia directamente con el estado psicológico 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 propósito fue identificar qué factores 

motivacionales inciden en el rendimiento. El tipo fue cuantitativo con una población 

de 65 trabajadores. Así mismo, halló 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. Finalizó concluyendo que la motivación 

incide en el rendimiento del personal, lo cual origina que alcancen niveles óptimos 

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

 

En Colombia, Brito et al. (2020) plasmó calcular la repercusión que tiene el 

clima laboral en el rendimiento. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 75 

colaboradores, en el que halló que el 52% afirma que la empresa les otorga 

premiaciones cuando muestran un rendimiento óptimo en sus puestos de trabajo. 

Finalizó infiriendo que el desempeño se ve influenciado cuando la gerencia le otorga 
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los recursos necesarios para que les resulte más fácil 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 dedicación, puesto que sus labores no las considera retadoras y no les da orgullo 

ser parte de la compañía. Terminó 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 planteó explorar la incidencia del 

engagement en el desempeño. El diseño fue no experimental y la muestra 19 

trabajadores, en el que obtuvo que el 78.9% poseen un nivel alto de vigor, debido a 

que su espacio de trabajo los llena de vitalidad y tienen intenciones de continuar 

trabajando por más tiempo. Acabó 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 físico y psicológico. 

 

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 energía no es el más 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 hábitos, 

valores y creencias en el interior de la organización mediante el compromiso del 

personal.  

 

En Trujillo, Chavez (2020) estableció evaluar la incidencia que tiene la 

capacitación en el desarrollo. El tipo fue cuantitativo y 49 trabajadores fue el 

universo. Sus encuestas indican que el 41% de los colaboradores señalan 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 dañado porque no conocen las 

políticas de capacitación y no les otorgan los materiales básicos para agilizar su 

rendimiento.   

 

En Cusco, Ustua (2022) planteó corroborar si el desempeño favores a las 

relaciones interpersonales. El tipo fue correlacional con una población de 59 

trabajadores. Así mismo, encontró que el 37.3% posee un nivel alto de desempeño 

laboral, ya que se enfocan en que cada de una de sus tareas las terminen 

eficientemente y aporten valor a los objetivos propuestos. Terminó concluyendo que 

los colaboradores muestran un mejor rendimiento cuando establecen buenas 

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

 

A nivel local 

 

Chanduvi (2021) planteó corroborar si el engagement produce un buen 

desempeño. El tipo fue correlacional y el universo de 100 personas, las cuales el 

60% se encuentra en un nivel bajo de absorción, ya que el tiempo pasa lento cuando 

laboran, se distraen con lo que pasa a su alrededor y no están inmersos ni felices 

con las tareas que se les delegan. Finalizó concluyendo que los colaboradores no 

están muy comprometidos con la institución, ya que no se sienten inspirados ni 

felices ante los objetivos plasmados por la gerencia. 

 

Ruiz (2021) estableció 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 están 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 propósito 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 halló que el 28% se encuentra a gusto con los 

beneficios económicos que reciben por parte de la empresa, lo que ocasiona que 

den su máximo rendimiento e incremente su permanencia en sus puestos. Terminó 

concluyendo que el engagement logra influir en el estilo de vida del trabajador, lo 

que significa que, si su compromiso es alto, podrán disponer de un buen estado 

físico y psicológico en la organización.   

 

Reyes (2022) tuvo como propósito validar si la motivación 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. Finalizó 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 capacitación para incidir 

en el desarrollo del personal. El tipo fue propositivo y 60 colaboradores fue el 

universo. Así mismo, halló que el 65% de los trabajadores afirman que establecen 

una comunicación fluida y clara con los demás integrantes de la organización, lo que 

origina que exista confianza al momento que trabajen en equipo. Finalizó 

concluyendo que la necesidad de los trabajadores por recibir la capacitación ha sido 

alta, lo que ha provocado que su rendimiento sea más óptimo y puedan mantenerse 

en sus áreas laborales.  
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1.3. Teorías 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 energía, 

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 confían en sus 

áreas laborales, además, muestra una gran concentración y felicidad que le resulta 

complicado abandonar sus tareas sin haberlas terminado.  

 

Sharma et al. (2019) argumenta que el engagement es el vínculo que tiene 

un colaborador con su trabajo, en el que muestra esfuerzo, compromiso y felicidad 

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

 

Teoría de la demanda y recursos laborales 

 

Sánchez (2020) sostiene que esta teoría explica la función del engagement 

en las organizaciones y radica en prevenir hipotéticos casos de agotamiento y 

desgaste psicológico de los colaboradores. Se fundamenta en dos elementos: los 

recursos laborales (motivacionales) y las demandas organizacionales (estresores). 

 

Referente a los recursos laborales, están constituidos por agentes 

motivacionales que disminuyen gran parte los desgastes psicológicos y físicos del 

personal. Así mismo, las personas muestran satisfacción en el entorno ya que sus 

necesidades básicas, tales como el crecimiento personal, estabilidad en la empresa, 

autonomía y comunicación, logran ser cubiertas.  
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En cuanto a las demandas organizacionales, están compuestas por 

elementos estresores que afectan la salud emocional del personal, y en altos 

niveles, logra causar estrés, agotamiento y bajos grados de energía. 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 teoría es que las personas encuentren equilibrio entre sus 

motivaciones con sus jornadas laborales. No obstante, cuando la presión laboral es 

muy intensa, los colaboradores suelen presentar severos daños psicológicos y 

físicos que pueden causar su ausencia en la organización. Esto puede originar 

grandes pérdidas para la empresa, ya que le demandará tiempo y dinero conseguir 

nuevos reclutas para cubrir esos puestos vacíos. Por ende, el área de recursos 

humanos tiene que poner en primer plano las necesidades del personal, teniendo 

en cuenta que, si se encuentran en óptimas condiciones físicas y psicológicas, la 

productividad será cada vez más alta. 

 

 

Teoría de la demanda y recursos laborales 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Se evidencia que las demandas contienen elementos estresores, y los 

recursos, agentes motivacionales. El propósito es que sean los recursos que 

eclipsen las demandas con la finalidad que se alcancen resultados 

organizacionales. 

 

Fuente: Adaptado de Sánchez (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 máximo para culminar 

con las tareas que se les delegan y superar cualquier dificultad que se presente. Así 

mismo, hace referencia a la buena energía y resistencia mental, incluso, llegan a 

laborar por largos periodos de tiempo.  

 

Dedicación 

 

Se refiere a la alta implicación que tienen los colaboradores ante las funciones 

específicas que cumplen en sus puestos de trabajo. Esta dimensión se basa en el 

sentido de pertenencia, inspiración y orgullo que tiene el personal hacia la 

organización, además, afrontan múltiples retos. 

 

Absorción  

 

Es el grado de concentración que alcanza un trabajador en su entorno laboral, 

en la que pierde la noción del tiempo y le resulta muy difícil abandonar las tareas 

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

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

 

Modelo UWES 

 

 

 

 

 

 

Determinantes del engagement  

 

Moriano et al. (2018) sostiene que esta herramienta funciona como el antídoto 

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:  

 

 

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 ítems aplicados a los colaboradores.  

 

Fuente: Adaptado de Rosado et al. (2020) 
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Sistema de recompensas 

 

El área de recursos humanos tiene que evaluar periódicamente al personal 

acorde al área donde labora y luego otorgarle ciertas recompensas en relación a su 

óptimo desempeño. El incremento salarial no es el más importante para generar la 

retención 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 compañía tienen que recibir las mismas 

oportunidades que los demás 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. Así mismo, se sugiere 

que las recompensas sean en equipo, de tal manera que todos se sientan partícipes 

ante el desarrollo de la empresa.  

 

Solución de problemas 

 

Se refiere a que los colaboradores logren su propia independencia ante 

cualquier obstáculo 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 práctica sus habilidades y competencias ante diversas situaciones. 

Además, no solo deben de solucionarlos, sino también de anticiparlos para evitar 

pérdidas de tiempo y dinero dentro de la organización.  

 

Información actualizada  

 

Es imprescindible que todas las áreas 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 

información tiene que ser verídica y validada, con la finalidad que no se creen 

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

 

Los trabajadores durante su permanencia en la organización suelen enfrentar 

nuevos retos y desafíos que se presentan, por esa razón, los directivos deben de 

ayudarlos inmediatamente con el propósito que no pierdan el enfoque ante las metas 

trazadas. Así mismo, mejora la comunicación interna y se genera una sinergia en la 

empresa. 

 

Importancia del engagement  

 

Caldas (2018) señala que el engagement funciona como una conexión 

emocional que tiene una persona hacia su trabajo, y mediante su esfuerzo y 

dedicación, 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 organización y afecta 

considerablemente la productividad laboral.  

 

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

por las siguientes razones:  

 

Los colaboradores podrán laborar en un ambiente propicio y saludable, ya 

que su propósito estará alineado a los fines empresariales y podrán acatar órdenes 

de los superiores sin ningún problema. Además, su entorno influye mucho en su 

comportamiento generando que tengan una alta concentración ante cada de unas 

de las actividades que les encomienden.  

 

El personal se sentirá motivado a conseguir los resultados esperados por los 

directivos, debido a que trabajarán con altos niveles de entusiasmo y energía, 

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.  
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Alta proactividad ante la toma de decisiones, dado que los colaboradores son 

independientes y asumen con responsabilidad cualquier actividad que se les asigne. 

Además, serán partícipes 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. Así mismo, la 

retroalimentación es muy buena, ya que no solo los jefes la otorgan, sino también 

los trabajadores en relación 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 máximo esfuerzo para que los resultados se den lo más pronto posible. 

Así mismo, esto contribuye a su salud mental, dado que reducirán índices de estrés 

y su permanencia en la empresa será por muchos años más.  

 

Factores que influyen en el engagement  

 

Sánchez (2020) afirma que el engagement es influenciado por diversos 

factores que generan que los trabajadores se sientan altamente comprometidos y 

tengan un rendimiento más óptimo en sus puestos.  

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Este esquema está influenciado por: personas, 

compensaciones, prácticas profesionales, trabajo y 

oportunidades. Todas las áreas de la empresa deben de compartir 

la misma visión, de tal forma que se produzca una sinergia y se 

beneficien tanto los colaboradores como la organización. 

 

Fuente: Adaptado de Sánchez (2020) 
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1.3.2. Desempeño laboral 

 

Definiciones  

 

Bayón (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 desempeño laboral son determinadas acciones o 

actitudes que posee un colaborador para el logro de los objetivos, cumpliendo sus 

funciones de forma óptima 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 ejecución de las metas 

institucionales en un determinado plazo.  

 

Teoría de X y Y de McGregor 

 

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

desempeño laboral tomando como referencia dos tipos de trabajadores: X y Y.  

 

En cuanto a X, es una persona que tiene disgusto por las actividades que les 

encomiendan y tienden a evitarlas en lo más que pueda, así mismo, muestra un 

comportamiento de rebeldía 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 órdenes muy estrictas y sujetas a castigos, ya que 

es la única 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. Además, muestran una actitud positiva ante cualquier problema y su 

alta energía 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 órdenes, 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 

órdenes 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 más idónea 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 

organización, y posteriormente, sean un modelo a seguir para aquellas personas 

que tienen un rendimiento bajo.  

 

Dimensiones 

 

Para dimensionar el desempeño laboral, Bayón (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 más destacadas son: iniciativa en el trabajo, 

adaptabilidad, aporte de ideas y solución de conflictos. Esto permite que el personal 

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

 

Relaciones 

 

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

compañeros de trabajo y con sus jefes. Esta comunicación conlleva a la 
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construcción 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 organización a los colaboradores 

cuando logran alcanzar determinadas metas en un tiempo previamente establecido. 

Mediante los reconocimientos, los trabajadores se sentirán motivados, valorados y 

con deseos de crecer profesionalmente. Los reconocimientos más utilizados son las 

premiaciones en público y los incentivos económicos.  

 

La evaluación de desempeño  

 

Ayensa (2022) afirma que se basa en reunir las principales herramientas para 

analizar el rendimiento de cada uno de los miembros de la compañía, de tal manera 

que, con esa información, se pueda escoger mejor a los colaboradores ante sus 

puestos de trabajo. Así mismo, se tendrá claridad y precisión mediante las métricas 

obtenidas de los trabajadores para tomar mejores decisiones.  

 

El propósito principal de la evaluación de desempeño es que las 

organizaciones sean más competitivas y eficaces mediante el progreso de los 

colaboradores ante el logro de los objetivos. Además, se podrán 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 podrá 

otorgar un sistema de premiaciones y recompensas de acuerdo a las metas 

alcanzadas en sus puestos laborales. De esta forma, los integrantes de la 

organización podrán laborar con más efectividad y se creará un ambiente saludable 

enfocado a resultados.  
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Etapas de la evaluación de desempeño  

 

Ayensa (2022) argumenta que es un proceso largo que está 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 evaluación para que el resultado 

sea más fiable y específico. Así mismo, las etapas de evaluación de desempeño 

son: 

 

Plasmar los indicadores de evaluación: Se debe tener en cuenta las 

competencias, habilidades y conocimientos que se pretende medir. Estos factores 

son categorizados mediante una escala numérica en relación a la importancia que 

se le otorgue.  

 

Determinar el método: En relación a los indicadores se debe plasmar un 

método conforme al objetivo de la evaluación. Además, tiene que ser acorde a las 

diversas áreas que conforma la empresa.  

 

Seleccionar a los evaluadores: Estas personas deben de cumplir con ciertos 

requisitos para que la evaluación tenga resultados más precisos. En ciertos casos, 

puede ser una persona externa, los superiores, los mismos trabajadores o los 

clientes según la situación por la que se encuentra pasando la empresa. 

 

Diseñar encuestas de evaluación: Las premisas planteadas tienen que 

corresponder al puesto en específico que se pretende evaluar. Además, deben estar 

bien diseñadas y que mida lo que tenga medir. Por otro lado, suelen aplicarse 

entrevistas u otros instrumentos que permitan enriquecer los datos que están 

recogiendo.  

 

Lanzar la evaluación: Las encuestas son aplicadas a un grupo de personas 

con el propósito que respondan de forma libre sin que el entorno o elementos 

externos influyan en sus criterios. De esta forma, los resultados serán más reales y 

la empresa tomará mejores decisiones.  
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Medición de resultados: Las evaluaciones pasan a ser procesadas 

estadísticamente y se da una interpretación a cada una de las respuestas obtenidas. 

Es importante que los resultados sean lo más transparentes posibles, sin 

manipulación alguna, ya que la más mínima intervención puede generar grandes 

pérdidas a la organización.  

 

Comunicar los resultados: Finalmente, se realiza un informe detallado en 

gráficas para comunicar de forma asertiva y transparente los resultados obtenidos. 

En este punto se podrá 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. Así mismo, genera los siguientes beneficios: 

 

Objetivos claros 

 

Los miembros de la empresa tienen los objetivos claros y definidos, además, 

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 más antes posible. 

 

Resultados medibles 

 

El desenvolvimiento de los trabajadores está sujeto a una serie de métricas 

para que vayan monitoreando sus mejoras o puntos débiles a reforzar. Con estos 

resultados, la empresa tomará mejores decisiones ante la ubicación 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. Así 

mismo, promueven más la autocapacitación, de tal forma que puedan crecer 

profesionalmente en la organización. 

 

Compromiso institucional 

 

Los trabajadores ahora se sienten impulsados a seguir dando su máximo 

esfuerzo y no ven su trabajo como algo obligatorio. Ahora vibran con los objetivos 

empresariales y están dispuestos a hacer más 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 desvíen su concentración 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 organización. Ya no dependen de los mandatos, sino que ellos 

mismos actúan por voluntad propia para contribuir al crecimiento empresarial.   

 

1.4. Formulación del problema 

 

¿El engagement mejora el desempeño laboral en el restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. - Chiclayo 2022? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio  

 

Tal como la define Serrano (2020) la justificación se refiere en explicar los 

motivos por el que se desarrolla un estudio. Así mismo, se clasifica en teórica, 

práctica y social.  
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Teórica 

 

Se justifica en teorías y conceptos que revisten estos fenómenos, dado que 

el compromiso de los colaboradores contribuye a que su rendimiento sea el más 

óptimo y a la vez muestren un estado mental positivo. Del mismo modo, los 

resultados que se deriven de esta tesis, podrán ser citados como referencia para 

otros estudios semejantes.  

 

Práctica 

 

El restaurante Don Shalo podrá evitar la rotación y ausencia del personal, 

puesto que no solo se sentirán comprometidos, sino que trabajarán con entusiasmo 

y energía mostrando una buena actitud ante sus funciones laborales. 

Posteriormente, su desempeño se irá incrementando y el restaurante podrá 

diferenciarse de la competencia mediante el talento humano.   

 

Social 

 

Los clientes del restaurante Don Shalo contará con colaboradores felices y 

eficientes ante cada una de sus tareas. Así mismo, atenderán de forma cordial al 

público en general, otorgándoles una excelente atención para que degusten de los 

platos.   

 

1.6. Hipótesis 

 

H1: El engagement mejora el desempeño laboral en el restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. - Chiclayo 2022. 

 

Ho: El engagement no mejora el desempeño 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 desempeño laboral 

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

 

Objetivos específicos  

 

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

 

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

 

Determinar la influencia del engagement en el desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo E.I.R.L. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

 

2.1.1. Tipo de investigación 

 

Es de tipo descriptivo – propositivo. Es descriptivo, ya que las propiedades y 

particularidades de las variables son descritas para una mayor comprensión del 

tema. Es propositivo, dado que, a raíz de una problemática que afecta a un 

escenario, se diseña una propuesta como solución estratégica; en este asunto, se 

elabora una propuesta de engagement para el desempeño de los colaboradores del 

restaurante Don Shalo (Serrano, 2020). 

 

2.1.2. Diseño de investigación  

 

La investigación es de diseño 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 situación única; en este caso, se aplicaron los instrumentos una 

sola vez a los colaboradores del restaurante Don Shalo. (Escobar y Bilbao, 2020). 

 

Diseño: 

 

M                O              P 

 

Donde: 

 

M = Muestra 

O = Información a recoger. 

P = Propuesta 
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2.2. Población y muestra 

 

La población consiste en el número de personas con rasgos similares y son 

seleccionados para ser analizados (Tille, 2020). Del mismo modo, la población 

estuvo conformada por 33 colaboradores del restaurante Don Shalo. Así mismo, al 

ser un tamaño asequible para la recopilación de datos, no se aplicó ningún tipo de 

muestreo, por ello, se tomó en cuenta la cantidad establecida en la población.  

 

2.3. Variables, operacionalización  

 

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 

energía, entusiasmo y compromiso para alcanzar los objetivos empresariales. 

 

Desempeño laboral 

 

Bayón (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. Operacionalización 

 

Tabla 1  

Operacionalización de engagement 

Variable 

independiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Engagement 

Vigor 

Energía 

1 – 5  

Encuesta - cuestionario 

Periodo 

Ganas 

Persistente 

Vigoroso 

Dedicación 

Retador 

6 – 10  

Inspiración 

Entusiasmo 

Orgullo 

Significado 

Absorción 

Olvido 

11 – 15  

Tiempo 

Llevar 

Inmerso 

Feliz 
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Tabla 2  

Operacionalización de desempeño laboral 

Variable 

dependiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Desempeño 

laboral 

Desarrollo 

Capacitación 

16 – 20 

Encuesta - cuestionario 

Iniciativa 

Adaptabilidad 

Idea 

Solución 

Relaciones 

Compañero 

21 – 25 

Jefe 

Equipo 

Confianza 

Comprender 

Reconocimiento 

Motivación 

26 – 30 

Valorado 

Crecimiento 

Premiación 

Incentivo 
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2.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad  

 

Se empleó como técnica la encuesta. Gómez 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 común para conocer sus 

percepciones ante un determinado contexto.   

 

Como instrumento se utilizó el cuestionario. Argimón y Jiménez (2019) 

sostienen que el cuestionario es un documento que contiene una lista de ítems 

redactados con un lenguaje práctico 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 investigación.   

 

Respecto a la confiabilidad, se ejecutó el coeficiente de alfa de Cronbach 

para medir la fiabilidad del cuestionario.  

 

Tabla 3  

Fiabilidad del instrumento 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

,985 30 

Fuente: Elaboración propia  

 

En la Tabla 3, se obtuvo un coeficiente de 0,985 siendo N el número de ítems 

que constituyen el cuestionario. Según 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 análisis de datos 

 

El procedimiento de datos fue el siguiente: 

 

Se solicitó autorización previa al restaurante Don Shalo para poder iniciar 

con el estudio.  

 

Se realizó el marco teórico de ambas variables para profundizar las 

temáticas plasmadas.  

 

Se construyeron los cuestionarios para calcular las métricas de ambos 

fenómenos. 

 

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 cálculo de las inferencias.  

 

Se diseñó una propuesta basada en el engagement para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores como alternativa de solución a la 

problemática.  

 

2.6. Aspectos éticos 

 

Respeto: Los sujetos involucrados en la culminación de esta investigación, 

se les solicitó sus datos personales aclarándoles que su información estuvo 

protegida y sus opiniones fueron anónimas durante la aplicación de los 

instrumentos.  

 

Beneficencia: Los sujetos que participaron, se les valoró y respetó cada una 

de sus decisiones, de tal forma que su colaboración sea de forma voluntaria y los 

resultados de los instrumentos sean los más verídicos posibles.  
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Justicia: Las opiniones de cada una de las personas fueron tomadas de 

forma equitativa en la ejecución de los cuestionarios. Además, previamente, se les 

aclaró que su participación solo fue para fines netamente académicos y científicos.  

 

2.7. Criterios de rigor científico 

 

Credibilidad: Cada una de las métricas obtenidas de los instrumentos fueron 

verídicas, ya que los colaboradores actuaron de forma natural con ganas de aportar 

a este estudio.  

 

Transferibilidad: La información que se recolectó fue con el único objeto de 

reparar el contexto del restaurante, además, los cuestionarios que fueron diseñados 

en el marco teórico podrán ser tomados en otros estudios semejantes.  

 

Replicabilidad: Los resultados obtenidos podrán 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 implementación de los cuestionarios.  

 

Relevancia: Los objetivos que se plantearon al inicio se cumplieron por 

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

gran aporte para las empresas que poseen una problemática similar.
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III. RESULTADOS 

 

3.1. Tablas y figuras  

 

Diagnosticar el nivel de engagement en el restaurante Don Shalo E.I.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 
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Figura 4. Del 100% del personal, el 48% se encuentra en un nivel Medio,

puesto que las dimensiones dedicación y absorción son las que más afectan a

la variable, lo que origina que cumplan con sus funciones más por obligación

y no porque se sientan comprometidos con los objetivos del restaurante;

mientras que el 18% está en un nivel Alto, el 15% en un nivel Muy Alto, el

12% en un nivel Bajo y por último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración propia
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Tabla 5  

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: Elaboración propia 

 

Nivel de vigor 

 

 

 

 

 

 

 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

27%

33%

24%

9%
6%

Figura 5. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Alto, dado

que tienen deseos de dar su máximo esfuerzo para culminar con las tareas

que se les delegan, además, se muestran energéticos en sus puestos de trabajo

y pueden laborar por largos periodos de tiempo; mientras que el 27% está en

un nivel Muy Alto, el 24% en un nivel Medio, el 9% en un nivel Bajo y por

último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración propia
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Tabla 6  

Nivel de dedicación 

Nivel n % 

Muy Alto 5 15% 

Alto 3 9% 

Medio 9 27% 

Bajo 14 42% 

Muy Bajo 2 6% 

Total 33 100% 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 6. Del 100% del personal, 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 desafíos que se presenten; mientras que el 27% está en un

nivel Medio, el 15% en un nivel Muy Alto, el 9% en un nivel Alto y por

último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración propia
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Tabla 7  

Nivel de absorción 

Nivel n % 

Muy Alto 4 12% 

Alto 6 18% 

Medio 10 30% 

Bajo 11 33% 

Muy Bajo 2 6% 

Total 33 100% 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 7. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Bajo,

debido a que no logran alcanzar una máxima concentración ante sus

actividades, así 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% está en un nivel Medio, el 18% en un nivel Alto, el 12% en un nivel

Muy Alto y por último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración propia
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Identificar el nivel de desempeño laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L. 

 

Tabla 8  

Nivel de desempeño laboral 

Nivel n % 

Muy Alto 5 15% 

Alto 6 18% 

Medio 13 39% 

Bajo 7 21% 

Muy Bajo 2 6% 

Total 33 100% 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 8. Del 100% del personal, el 39% se encuentra en un nivel Medio,

dado que las dimensiones desarrollo y reconocimiento son las que más

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% está en un nivel Bajo, el 18% en un nivel

Alto, el 15% en un nivel Muy Alto y por último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración 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: Elaboración propia 
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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

solución de problemas o conflictos que se presenten en el restaurante;

mientras que el 27% está en un nivel Medio, el 15% en un nivel Alto, el 12%

en un nivel Muy Alto y por último el 9% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración 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: Elaboración propia 
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Figura 10. Del 100% del personal, el 33% se encuentra en un nivel Alto,

debido a que establecen una buena relación con sus colegas, la comunicación

es transparente con sus jefes, forman equipos de trabajo, se promueven lazos

de confianza y comprenden las necesidades de los demás; mientras que el

27% está en un nivel Muy Alto, el 24% en un nivel Medio, el 9% en un nivel

Bajo y por último el 6% en un nivel Muy Bajo.

Fuente: Elaboración 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: Elaboración propia 
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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 específicas, no tienen deseos de ascender y no

reciben premiaciones ni incentivos en relación a su rendimiento; mientras

que el 21% está en un nivel Medio, el 18% en un nivel Alto, el 15% en un

nivel Muy Bajo y por último el 12% en un nivel Muy Alto.

Fuente: Elaboración propia



55 
 

Determinar la influencia del engagement en el desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo E.I.R.L. 

 

Tabla 12  

Influencia del engagement en el desempeño laboral 

R cuadrado de Pearson Sig. 

,990 ,000 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tal como se muestra en la Tabla 12, mediante el R cuadrado de Pearson 

(también llamado coeficiente de determinación), 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 desempeño laboral.  

 

3.2. Discusión de resultados 

 

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

obtuvo que el 48% se encuentra en un nivel Medio, puesto que las dimensiones 

dedicación y absorción son las que más afectan a la variable, lo que origina que 

cumplan con sus funciones más por obligación y no porque se sientan 

comprometidos con los objetivos del restaurante. Según 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 energía, 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 energía no es el 

más optimo y no suelen mostrarse comprometidos ante los objetivos institucionales. 

Del mismo modo, Ruiz (2021) encontró que el 50% del personal se encuentra en un 

nivel medio de engagement laboral, ya que no están 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 halló, 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.  

 

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

engagement: 

 

La dimensión vigor, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Alto, dado 

que tienen deseos de dar su máximo esfuerzo para culminar con las tareas que se 

les delegan, además, se muestran energéticos en sus puestos de trabajo y pueden 

laborar por largos periodos de tiempo. Según Rosado et al. (2020) afirma que el 

vigor es el deseo que tiene un trabajador de esforzarse al máximo para culminar con 

las tareas que se les delegan y superar cualquier dificultad que se presente. Así 

mismo, hace referencia a la buena energía 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 halló, 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) encontró que el 49% de los 

trabajadores no se sienten llenos de energía cada vez que acuden a su centro de 

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

 

La dimensión dedicación, 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 desafíos que se presenten. Según Rosado et al. (2020) argumenta que la 

dedicación se refiere a la alta implicación que tienen los colaboradores ante las 

funciones específicas que cumplen en sus puestos de trabajo. Esta dimensión se 
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basa en el sentido de pertenencia, inspiración y orgullo que tiene el personal hacia 

la organización, además, afrontan múltiples retos. 

 

De forma semejante, Salazar (2022) halló que el 42% de los trabajadores se 

encuentran en un nivel bajo de dedicación, 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 dedicación, lo que causa que no 

muestren sentido de pertenencia hacia la empresa y no sepan afrontar retos o 

desafíos que acontezcan.  

 

La dimensión absorción, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Bajo, 

debido a que no logran alcanzar una máxima concentración ante sus actividades, 

así mismo, suelen olvidarse de las cosas que pasan en su entorno y no se muestran 

felices con las tareas que se les encargan. Según Rosado et al. (2020) manifiesta 

que la absorción es el grado de concentración que alcanza un trabajador en su 

entorno laboral, en la que pierde la noción del tiempo y le resulta muy difícil 

abandonar las tareas encomendadas. Así mismo, se muestran inmersos en sus 

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

 

Así mismo, Chanduvi (2021) halló que el 60% del personal se encuentra en 

un nivel bajo de absorción, ya que el tiempo pasa lento cuando laboran, se distraen 

con lo que pasa a su alrededor y no están inmersos ni felices con las tareas que se 

les delegan. Este resultado se asimila a lo que se encontró, ya que el personal del 

restaurante Don Shalo están en un nivel bajo de absorción, lo que genera que se 

desconcentren con mucha facilidad de sus actividades laborales y no se muestren 

felices en sus áreas de trabajo.  

 

Identificar el nivel de desempeño 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 más 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. Según Bayón (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) encontró que el 37.3% de los colaboradores posee 

un nivel alto de desempeño 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 halló, dado que el personal del restaurante Don 

Shalo poseen un nivel medio de desempeño 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 desempeño laboral: 

 

La dimensión 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 solución de 

problemas o conflictos que se presenten en el restaurante. Según Bayón (2019) 

señala 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 más destacadas son: 

iniciativa en el trabajo, adaptabilidad, aporte de ideas y solución de conflictos. Esto 

permite que el personal sea más eficiente y termine sus labores antes del tiempo 

establecido. 

 

De manera similar, Chavez (2020) obtuvo que el 41% de los colaboradores 

señalan 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 encontró en esta investigación, dado 

que 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, Tomás (2021) halló 

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 áreas de trabajo, siendo este resultado 

totalmente opuesto a lo que se mencionó anteriormente.   

 

La dimensión relaciones, se obtuvo que el 33% se encuentra en un nivel Alto, 

debido a que establecen una buena relación con sus colegas, la comunicación es 

transparente con sus jefes, forman equipos de trabajo, se promueven lazos de 

confianza y comprenden las necesidades de los demás. Según Bayón (2019) indica 

que las relaciones consisten en la manera de cómo se comunican los colaboradores 

con sus compañeros de trabajo y con sus jefes. Esta comunicación conlleva a la 

construcción de equipos de trabajo, se formen lazos de confianza y logren 

comprender las necesidades de otras personas. 

 

Del mismo modo, Castillo (2022) encontró que el 65% de los trabajadores 

afirman que establecen una comunicación fluida y clara con los demás integrantes 

de la organización, 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 relación con sus compañeros de 

trabajo, lo que causa que se creen lazos de confianza y se promueva un ambiente 

laboral saludable.  

 

La dimensión 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 específicas, no tienen deseos de ascender y no reciben 

premiaciones ni incentivos en relación a su rendimiento. Según Bayón (2019) 

argumenta que el reconocimiento son las compensaciones que le otorga una 

organización a los colaboradores cuando logran alcanzar determinadas metas en 

un tiempo previamente establecido. Mediante los reconocimientos, los trabajadores 

se sentirán motivados, valorados y con deseos de crecer profesionalmente. Los 

reconocimientos más utilizados son las premiaciones en público y los incentivos 

económicos. 

 

 



60 
 

De forma similar, Veliz (2020) halló 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 encontró, 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 ánimo. Por el 

contrario, Gabriel (2020) encontró que el 60% del personal se sienten motivados en 

seguir trabajando, puesto que tienen pensado llegar lejos en la empresa, a pesar de 

los límites que se les presente.  

 

Por otro lado, Brito et al. (2020) encontró que el 52% de los trabajadores 

afirma que la empresa les otorga premiaciones cuando muestran un rendimiento 

óptimo en sus puestos de trabajo. Además, Rivera (2020) halló que el 28% del 

personal se encuentra a gusto con los beneficios económicos que reciben por parte 

de la empresa, lo que ocasiona que den su máximo 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 económicos cuando se desempeñan 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 desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo E.I.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 desempeño laboral. 

 

Finalmente, se elaboró una propuesta de engagement para mejorar el 

desempeño 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 práctico 

 

Título 

 

Propuesta de engagement para mejorar el desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo E.I.R.L. 

 

Introducción  

 

En los últimos años, 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 atención más 

individualizada y rápida por parte del personal, de tal forma que puedan estar a gusto 

con el servicio. Existe una gran diferencia cuando las personas trabajan por 

obligación 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 máximo esfuerzo para cumplir con los objetivos empresariales de forma efectiva. 

Además, su estado de ánimo será positivo y su buena actitud la trasmitirá al 

momento que mantiene contacto directo con los clientes. Así mismo, el restaurante 

puede marcar diferencia no solo por los productos y servicios, sino por el entusiasmo 

y energía que trasmiten sus trabajadores hacia el público en general.  

 

En relación a la problemática encontrada en el restaurante Don Shalo, este 

aporte ha sido elaborado con la finalidad que se promueva el engagement para que 

tenga una repercusión positiva en el desempeño de los trabajadores. En las 

siguientes hojas se podrá apreciar una serie de objetivos, estrategias, plan de 

acción, cronograma y beneficios económicos que se generaría si el restaurante Don 

Shalo logra poner en ejecución este presente documento.  
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Objetivos 

 

Objetivo general 

 

Elaborar una propuesta de engagement para mejorar el desempeño laboral 

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

 

Estrategias 

 

Realizar un programa de coaching a los colaboradores. 

 

Capacitar a los colaboradores en atención al cliente. 

 

Brindar reconocimientos a los colaboradores. 

 

Plan de acción  

 

En la Tabla 13 se puede observar el plan de acción que se llevará a cabo con 

la implementación de la propuesta. 

 

Tabla 13  

Plan de acción 

Estrategias Actividades Periodo Responsable 

Realizar un taller de 

equipos de alto 

rendimiento a los 

colaboradores. 

Contrato de un coach 

en equipos de 

trabajo. 

4 meses 

Gerente general 
Capacitar a los 

colaboradores en 

atención al cliente. 

Contrato de un 

especialista en 

atención al cliente. 

3 meses 

Brindar 

reconocimientos a 

los colaboradores. 

Otorgar bonos de 

reconocimiento al 

colaborador del mes. 

1 mes 

Fuente: Elaboración propia 
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Desarrollo de estrategias 

 

Estrategia 

 

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

 

Justificación 

 

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. Además, se sentirán comprometidos con los objetivos del 

restaurante y estarán 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 

4 meses 
Material de trabajo S/. 800.00 

Alquiler del local S/. 700.00 

Total S/. 3,000.00 
Fuente: Elaboración propia 

 

En la Tabla 14 se puede apreciar que el costo total del contrato de un coach 

en equipos de trabajo será 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 dará 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 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 12. Este taller es dirigido a los colaboradores del restaurante Don Shalo y está 

conformado por seis módulos.  

 

Fuente: Elaboración propia 
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Estrategia 

 

Capacitar a los colaboradores en atención al cliente. 

 

Justificación 

 

Es con la finalidad que los colaboradores puedan potenciar sus habilidades 

en atención al cliente y posteriormente se incrementen las ventas. Así mismo, los 

clientes, al momento que ingresan al restaurante, podrán recibir una atención de 

calidad y tendrán experiencias positivas durante la degustación de los platos.  

 

Recursos 

 

Humanos y financieros. 

 

Actividad  

 

Contrato de un especialista en atención al cliente. 

 

Tabla 15  

Costo del contrato de un especialista en atención al cliente 

Desarrollo de actividad Costo Periodo 

Costo del contrato de un 

especialista en atención al 

cliente. 

S/. 1,200.00 

3 meses 

Coffee break S/. 400.00 

Total S/. 1,600.00 
Fuente: Elaboración propia 

 

En la Tabla 15 se puede observar que el costo total del contrato de un 

especialista en atención al cliente será de S/. 1,600.00 teniendo en cuenta que se 

dará un pequeño coffe break para que los colaboradores puedan tener unos minutos 

de recreación ante el proceso de capacitación y se dará cada tres meses.  
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En la Figura 13 se puede apreciar el temario que conforma la capacitación en 

atención al cliente del restaurante. 

 

Temario de la capacitación en atención al cliente 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13. Esta capacitación está conformada por seis módulos y es con la finalidad que 

los usuarios pasen experiencias positivas. 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Estrategia 

 

Brindar reconocimientos a los colaboradores. 

 

Justificación 

 

Los reconocimientos permiten que los colaboradores se mustren 

incentivados a seguir cumpliendo con sus funciones de forma eficiente y valorados 

por la empresa. Así mismo, recibirán estas premiaciones con la condición que 

laboren con esfuerzo, dedicación y compromiso; además, incluye un bono de S/. 

350.00 que se le dará 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 premiación S/. 10.00 

1 mes Bono de reconocimiento S/. 350.00 

Total S/. 360.00 
Fuente: Elaboración 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 además se dará un 

certificado impreso con su nombre completo y se dará esta premiación cada mes.  
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En la Figura 14 se puede apreciar el reconocimiento que se le entregará al 

empleado del mes por su destacado compromiso y desempeño. 

 

Reconocimiento del empleado del mes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 14. Este reconocimiento será entregado al colaborador que se destaque por su 

compromiso y desempeño hacia el restaurante. Además, se le otorgará un bono de S/. 

350.00. 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Cronograma de actividades 

 

Tabla 17  

Cronograma de actividades 

Actividades 
Meses 

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

Contrato de un coach 

en equipos de 

trabajo. 

x    x    x    

Contrato de un 

especialista en 

atención al cliente. 

x   x   x   x   

Otorgar bonos de 

reconocimiento al 

colaborador del mes. 

x x x x x x x x x x x x 

Fuente: Elaboración propia 

 

Costo total 

 

Tabla 18  

Costo total de la propuesta 

Actividades Costo Veces al año Costo (Anual) 

Contrato de un coach de equipos. S/. 3,000.00 3 S/. 9,000.00 

Contrato de un facilitador en motivación 

laboral. 
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: Elaboración propia 

 

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

19,720.00 y su ejecución está diseñada para un plazo de un año.  

 

Presupuesto y financiamiento 

 

Debido a que el costo total que requiere la ejecución de esta propuesta está 

dentro de las posibilidades de pago del restaurante Don Shalo, no se será necesario 

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

la inversión plasmada en este documento.  
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Beneficios 

 

En la Tabla 19 se puede visualizar los beneficios que genera la ejecución del 

presente aporte científico al restaurante Don Shalo, pronosticando que sus 

ganancias ascenderían 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: Elaboración 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. Así 

mismo, el tiempo en que el restaurante Don Shalo recupera la inversión será 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 sería 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 obtendrá como ganancia S/. 

14,74 siendo bastante rentable.  
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Así mismo, se generan los siguientes beneficios:  

 

a) Colaboradores comprometidos con los objetivos del restaurante.  

 

b) Mayores niveles de energía y entusiasmo por parte del personal.  

 

c) Independencia de los colaboradores.  

 

d) Construcción de equipos. 

 

e) Mayor permanencia de los trabajadores.  

 

f) Optimo desempeño del personal.  

 

g) Ambiente laboral saludable.  
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

En lo que se refiere al nivel de engagement en el restaurante Don Shalo 

E.I.R.L., se diagnosticó que el 48% se encuentra en un nivel Medio, puesto que las 

dimensiones dedicación (42% nivel Bajo) y absorción (33% nivel Bajo) son las que 

más afectan a la variable independiente, lo que origina que los colaboradores 

cumplan con sus funciones más por obligación y no porque se sientan 

comprometidos con los objetivos del restaurante. 

 

En lo que se respecta al nivel de desempeño laboral en el restaurante Don 

Shalo E.I.R.L., se identificó 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 más 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 desempeño 

laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L., mediante el R cuadrado de Pearson, 

se determinó 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 desempeño laboral. 

 

En cuanto a la propuesta de engagement para mejorar el desempeño laboral 

en el restaurante Don Shalo E.I.R.L., se elaboró con la finalidad que los 

colaboradores se sientan comprometidos con los objetivos empresariales y tengan 

un rendimiento óptimo 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.I.R.L. debe de realizar talleres de 

equipos de alto rendimiento con el propósito que los colaboradores se sientan 

comprometidos con los objetivos empresariales y asuman cualquier reto o desafío 

que acontezca, además, 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 atención al cliente, de tal forma que puedan potenciar 

sus habilidades y se incrementen las ventas, así mismo, se les debe otorgar 

reconocimientos en relación a sus logros alcanzados para que tengan deseos de 

seguir aportando valor al restaurante.  

 

Por último, se sugiere implementar la presente propuesta, dado que se ha 

comprobado estadísticamente que el engagement influye positivamente en el 

desempeño laboral, además, le genera un gran beneficio económico al restaurante 

Don Shalo E.I.R.L.  
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

ENGAGEMENT PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL EN EL 

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

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE 

Problema General Objetivo General Hipótesis Alterna 
Variable 

Independiente 

¿El engagement 

mejora el desempeño 

laboral en el 

restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. - Chiclayo 

2022? 

Elaborar una propuesta 

de engagement para 

mejorar el desempeño 

laboral en el restaurante 

Don Shalo E.I.R.L. - 

Chiclayo 2022. 

H1: El engagement 

mejora el desempeño 

laboral en el 

restaurante Don 

Shalo E.I.R.L. - 

Chiclayo 2022. 

Engagement 

Problemas 

Específicos 
Objetivos Específicos Hipótesis Nula 

Variable 

Dependiente 

PE1: ¿Cuál es el nivel 

de engagement en el 

restaurante Don Shalo 

E.I.R.L.? 

OE1: Diagnosticar el 

nivel de engagement en 

el restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. 

Ho: El engagement 

no mejora el 

desempeño laboral en 

el restaurante Don 

Shalo E.I.R.L. - 

Chiclayo 2022. 

Desempeño 

laboral 

PE2: ¿Cuál es el nivel 

de desempeño laboral 

en el restaurante Don 

Shalo E.I.R.L.? 

OE2: Identificar el nivel 

de desempeño laboral en 

el restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. 

PE3: ¿Cuál es la 

influencia del 

engagement en el 

desempeño laboral en 

el restaurante Don 

Shalo E.I.R.L.? 

OE3: Determinar la 

influencia del 

engagement en el 

desempeño laboral en el 

restaurante Don Shalo 

E.I.R.L. 
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Cuestionario 

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad elaborar una propuesta de engagement 
para mejorar el desempeño laboral en el restaurante Don Shalo E.I.R.L. - Chiclayo 2022. 
 
INSTRUCCIONES: Señale con una X, en aquella opción que exprese su conformidad, percepción, 
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:  
 
Sexo: Masculino (  )  Femenino (  )       

Puntuaciones de escala Likert  

TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

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

 

 ÍTEMS TA A I D TD 
1 En mi trabajo me siento lleno de energía.      

2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.      

3 Cuando me levanto por las mañanas 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 está lleno de significado.      

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

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 

órdenes. 
     

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 comunicación con mis compañeros de trabajo.      

22 Mantengo una comunicación transparente con mi jefe.      

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

24 Se promueven vínculos de confianza dentro de la empresa.      

25 Logro comprender las necesidades de los demás 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 función a los logros alcanzados.      

30 Me otorgan incentivos económicos en relación a mi desempeño.      
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Validación de cuestionario 
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Autorización de empresa 
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Resolución de proyecto 
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Formato T1 
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Fotos de aplicación 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 
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Colaboradores del restaurante Don Shalo 
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Resultados del cuestionario 
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Ganancias anuales del restaurante Don Shalo  

 

 


