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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar relación entre 

engagement y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. El 

diseño fue no experimental, transversal y correlacional; así mismo, como contamos 

con una población accesible, se tomó a 35 colaboradores de Tiendas Efe. Como 

técnica se implementó la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cualfue 

estructurado en escalas Likert. Como resultados de la variable engagement, el 37% 

de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, dado que no se sienten muy 

comprometidos ni entusiasmados por alcanzar los objetivos plasmados por la 

empresa. Por otro lado, en lo que se refiere a la variable desempeño laboral, el 43% 

se encuentra en un nivel medio, ya que no suelen recibir capacitaciones constantes 

que les permita potenciar sus habilidades y no reciben reconocimientos en relación 

a sus logros alcanzados. Finalmente, se llegó a concluir que, tras aplicar el 

coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación positiva considerable entre 

engagement y desempeño laboral de 0,849 siendo significativa con un p<0,05y N la 

cantidad de colaboradores. 

Palabras clave: Coaching empresarial, desempeño laboral, motivación. 



vii 

Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

commitment and work performance in Efe Stores in the city of Chiclayo, 2022. The 

design was non-experimental, cross-sectional and correlational; likewise, as a 

population, 35 employees of Efe Stores were taken, and since they had an accessible 

population, no type of demonstration was carried out. The survey was implemented 

as a technique and the questionnaire as an instrument, which was structured in Likert 

scales. As a result of the engagement variable, 37% of the collaborators are at a 

medium level, since they do not feel very committed or enthusiastic about achieving 

the objectives set by the company. On the other hand, regarding the job performance 

variable, 43% are at a medium level, since they do not usually receive constant 

training that allows them to enhance their skills and do not obtain recognition in 

relation to their achievements. Finally, it was concluded that, after applying Pearson's 

coefficient of similarities, there is a considerable positive relationship between 

engagement and work performance of 0.849, being significant with p<0.05 and N the 

number of collaborators. 

Keywords: Business coaching, job performance, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las empresas de hoy en día se enfocan en ser competitivas en el mercadoofreciendo 

los mejores productos a un buen precio, sin embargo, eso ya no es suficiente. El 

talento humano se ha convertido en el principal activo de todo negocio,dado que son 

los colaboradores, quienes, mediante su esfuerzo y dedicación, contribuyen al 

crecimiento organizacional. Sin embargo, generar compromiso en el personal es un 

gran reto, puesto que no siempre alcanzan las metas empresarialesdebido a que se 

sienten insatisfechos e incluso agotados. 

Monsalve et al. (2021) evidenció que para que los colaboradores se sientan 

comprometidos a llevar a cabo sus actividades, deben de encontrar un vínculo 

afectivo entre su trabajo con el compromiso. Esto se debe a que en su entorno suelen 

enfrentar diversas situaciones cambiantes, en la que su calidad de vida (a nivel físico 

y psicológico) puede verse afectada por una serie de retos o dificultadesy provoque 

su ausencia en sus puestos de trabajo. Ante esa deficiencia, nace el engagement, 

en la que el personal adopta nuevas actitudes que le permitan identificarse con los 

objetivos institucionales y a la vez su permanencia sea por largos periodos de tiempo. 

En pocas palabras, la organización será más competitivasi el capital humano se 

siente altamente comprometido. 

A nivel mundial, en Pakistán, Mahmoud et al. (2020) en su análisis en el sector 

bancaria. Se evidencio en algunas situaciones, tuvieron que lidiar con sobrecargas 

laborales, encomendado por los jefes, sin tener en cuenta sus necesidades 

ocasionando que se sientan estresados y agotados, afectando su estado 

psicológico. También no reciben incentivos ni premiaciones que los hagan sentir 

motivados a seguir cumpliendo con sus funciones, lo que ocasiona que no tengan 

aspiraciones a cumplir con las metas antes del tiempo establecido. Así mismo, se 

determinó que el compromiso influye de manera directa en el estado emocional y 

psicológico de los trabajadores, por tanto, el área de recursos humanos debe de 

priorizar las necesidades del personal con el propósito de construir una fuente de 

ventaja altamente competitiva y se encuentren con un estado de salud bueno, tanto 

física como psicológico. 

El impacto del engagement es tan alto que genera cambios positivos en el 

crecimiento individual de los trabajadores, en España, Monje et al. (2021) en su 

estudio entre países, diagnosticó que el personal que posee un alto compromiso se 



2 

siente empoderado, asume responsabilidades y tiene un mejor rendimiento en sus 

actividades. Así mismo, al aportar resultados a la organización, disminuirán las 

probabilidades que abandonen la empresa y acudan a la competencia. 

A nivel nacional, Arias (2021) en su estudio realizado a analistas del sector 

financiero en Arequipa, argumentó que el 30.8% de los trabajadores muestran un 

nivel bajo de compromiso, ocasionando que se sientan desmotivados, con baja 

energía mental y física, falta de compromiso con las metas establecidas por la 

gerencia, los colaboradores no han tenido muchas ganas por seguir cumpliendo con 

sus tareas, debido a que no se sienten a gusto y se muestran insatisfechos con su 

entorno laboral. El rendimiento de los trabajadores no fue el más óptimo, dado que 

no reciben capacitaciones progresivas que ayuden maximizar sus habilidades 

técnicas y blandas. 

Sin embargo, en Lima, Charry y Solórsano (2021) en su evaluación de niveles 

de engagement a una entidad castrense de servidores públicos (civiles y militares), 

en su diagnóstico, mediante el modelo de UWES-17, indicaron en sus cuestionarios 

que el 76% se obtiene en vigor, el 89% en dedicación y 49% en absorción. Así mismo 

concluyeron que el personal tiende a mostrar un nivel alto de engagement, los 

trabajadores manifiestan emociones positivas como el entusiasmo, orgullo e 

involucramiento en sus actividades contribuyendo a su rendimiento laboral. 

En la actualidad, Tiendas Efe es una compañía peruana que se dedica 

principalmente a comercializar equipos electrodomésticos, cómputo y dispositivos en 

general con el principal propósito de mejorar la calidad de vida de las familias 

peruanas ofreciéndoles los mejores productos y servicios con un financiamiento 

accesible. Ballesteros (2019) manifestó que el trabajador labora más por obligación 

que por sentirse comprometido, al no promoverse una comunicación basada en la 

confianza, genera dificultades para crear equipos de trabajo con los demás 

miembros de la empresa. 

De acuerdo con la problemática expuesta anteriormente, el problema general 

se formuló ¿Qué relación existe entre engagement y desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022? Así mismo, tenemos como problemas 

específicos ¿Qué relación existe entre vigor y desempeño laboral en Tiendas Efe de 

la ciudad de Chiclayo, 2022? ¿Qué relación existe entre dedicación y desempeño 
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laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022? ¿Qué relación existe entre 

absorción y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022? 

En cuanto a la justificación teórica respecto al presente estudio sustentado 

por conceptos y teorías que argumentan la importancia del engagement y 

desempeño laboral, ya que, si las empresas anhelan competir en el mercado, tienen 

que contar con una fuente competitiva altamente comprometidos y entusiasmados, 

de manera que repercuta positivamente en su desempeño ante sus actividades. 

Además, los resultados que se obtuvieron de los instrumentos podrán ser tomados 

como referencia para próximas investigaciones correlacionales. En la justificación 

práctica se busca contar con colaboradores comprometidos con los resultados 

empresariales de Tiendas Efe, no solo tendrán un mejor rendimiento, sino también 

se sentirán felices y entusiastas, aumentando su permanencia en la empresa y 

ahorrándole costos en contratación de nuevo personal. En cuanto a la justificación 

social, el personal de Tiendas Efe, mediante las recomendaciones planteadas en 

este estudio, podrá priorizar las necesidades de sus colaboradores, de tal forma que 

muestren cordialidad a los clientes y ofrezcan un mejor servicio a la sociedad. En la 

justificación metodológica, los instrumentos fueron construidos acorde al marco 

teórico de engagement y desempeño laboral, en el que se plantearon una serie de 

ítems para cumplir los objetivos del estudio. 

Se formuló los objetivos de la siguiente manera: como objetivo general 

determinar relación entre engagement y desempeño laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. En cuando a los objetivos específicos: Determinar la 

relación entre vigor y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 

2022. Determinar la relación entre dedicación y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad de Chiclayo, 2022. Determinar la relación entre absorción y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Las hipótesis se plasmaron de la siguiente manera: como hipótesis general 

existe relación significativa entre engagement y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad de Chiclayo, 2022. En cuanto a las hipótesis específicas: Existe relación 

significativa entre vigor y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. Existe relación significativa entre dedicación y desempeño laboral 

en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. Existe relación significativa entre 

absorción y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación a los trabajos previos, en el contexto internacional, Veloz (2020) 

planteó en su tesis como objetivo realizar una medición del engagement de los 

trabajadores. El tipo de investigación fue cuantitativo con una muestra de 14 

colaboradores. Sus resultados revelaron que el 64% de los encuestados poseen un 

nivel alto de absorción, lo que muestra que se sienten inmersos en su trabajo, y están 

muy concentrados, que no dejarán sus actividades incompletas por más dificultades 

que se les presente. Se concluyó que los colaboradores están comprometidos y 

entusiastas con cada de una de las tareas que se les delega, además, suelen 

mostrar un alto grado de concentración en sus puestos de trabajo. 

Del mismo modo, Juyumaya (2018) en su estudio tuvo como objetivo medir el 

grado de asociación entre el engagement con el rendimiento del personal. El tipo fue 

correlacional y la muestra de 255 personas. Sus encuestas indican que hay una 

relación moderada directa entre la dimensión absorción y rendimiento del personal 

con un coeficiente de 0,840 y a la misma vez significativa con un p<0,05. Terminaron 

concluyendo que mantener a los colaboradores comprometidos contribuyen a que 

den su máximo esfuerzo ante cada una de sus funciones, además, genera que se 

encuentren satisfechos. 

De forma similar, Rahimi & Rostami (2018) plantearon en su investigación 

como objetivo hallar los efectos del engagement en el rendimiento del personal. El 

tipo fue cuantitativo con una muestra de 80 trabajadores. Sus resultados revelaron 

que hay una relación directa y positiva entre engagement y desempeño del personal, 

debido a que se obtuvo un coeficiente de 0,728 y a la vez significativa con un p<0,05. 

Se concluye que los colaboradores que poseen un alto engagement tienden a 

cumplir con los objetivos organizacionales, además, que muestran un mejor estado 

emocional en su ambiente de trabajo. 

Gil et al. (2020) en su investigación propuso demostrar cómo el engagement 

funciona como mediador entre los recursos con el rendimiento del colaborador. El 

tipo fue cuantitativo y la muestra de 319 colaboradores. Como resultados obtuvo que 

el engagement tiene una relación directa y positiva de 0,59 con el desempeño del 

colaborador, lo que indica que el rendimiento depende gran parte de qué tan 

comprometidos se sientan con la organización. Llegó a concluir que esta 

investigación proporciona una clara evidencia que los colaboradores deben 
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desarrollar su compromiso para que su rendimiento sea óptimo y aporten al 

desarrollo organizacional. 

Vásquez et al. (2021) en su estudio pretendió corroborar si el engagement se 

relaciona directamente con el desempeño del colaborador. El tipo fue cuantitativo y 

la muestra fue de 201 trabajadores. Entre sus resultados obtuvo que el engagement 

se relaciona positivamente con el desempeño laboral con un coeficiente de 0,47 

siendo significativa con un p<0,05. Finalizó concluyendo que los resultados 

estadísticos reflejan que, si la organización anhela ser más competitiva, debe de 

realizar mejoras en sus colaboradores, como desarrollar habilidades de liderazgo y 

compromiso, de tal forma que se genere un ambiente laboral positivo. 

También, Eliseo (2020) en su estudio tuvo como propósito demostrar si el 

engagement genera cambios en la motivación del personal en una empresa 

mexicana. El tipo de estudio fue correlacional y la población de 100 trabajadores. 

Los resultados evidenciaron que el 80% de los encuestados reciben logros por cada 

tarea que termina satisfactoriamente, causando que se sientan respetados y 

valorados por la organización. Terminó concluyendo que los niveles de compromiso 

generan grandes cambios en la motivación del personal, ocasionando que los 

colaboradores se sientan incentivados a cumplir con cada una de las actividades que 

se les encomienda en su centro de trabajo. 

Lupano y Waisman (2019) en su investigación estableció como objetivo 

demostrar si la satisfacción de los colaboradores se debe al grado de engagement. 

El tipo de investigación fue correlacional y 38 personas fue la población de una 

empresa de argentina. Sus encuestas indicaron que el 23.08% de los colaboradores 

afirman que la entrega de reconocimientos, por parte del área de recursos humanos, 

les genera un alto compromiso ante los objetivos organizacionales. Llegaron a 

concluir que las personas con alto engagement consideran su trabajo como algo 

motivador, presentan mayor entusiasmo y orgullo al conseguir logros individuales y 

organizacionales, por tanto, se sienten más satisfechos. 

En el contexto nacional, Manrique (2021) en su investigación cuyo objetivo 

fue hallar si el desempeño del personal mejora con el engagement. El tipo de 

investigación fue correlacional y 53 trabajadores fue la población de una empresa de 

lima. Sus cuestionarios indicaron que la dimensión vigor se relaciona 

moderadamente y significativamente con desempeño laboral, ya que se obtuvo un 
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coeficiente de 0,731 y un p<0,05. Terminó concluyendo que el desempeño laboral 

tiende a incrementar cuando los colaboradores se sienten comprometidos con la 

organización, además, que mejora su estado psicológico y muestran altos niveles de 

energía. 

Cajas et al. (2020) en su artículo propuso medir el impacto del Engagement 

en el rendimiento. El tipo de investigación fue correlacional y la muestra estuvo 

constituida por 298 personas. Entre sus resultados obtuvo que la dimensión vigor se 

relaciona con el rendimiento en un 0,127 con un p-valor de 0,29 lo cual indica una 

correlación positiva baja pero no significativa. Llego a la conclusión que las 

habilidades que requiere el engagement no precisamente se relacionan con el 

rendimiento, lo que puede originar que las persona no se sienten comprometidas con 

sus actividades. 

Villacorta y Aguero (2021) planteó en su tesis como objetivo medir el impacto 

que tiene el engagement en el rendimiento del personal en una empresa de cuzco. 

El tipo de investigación fue correlacional con una muestra de 60 colaboradores. Sus 

resultados revelaron que la dimensión dedicación posee una relación positiva débil 

con desempeño laboral, dado que se obtuvo un coeficiente de 0,169 y a la vez 

significativa con un p<0,05. Llegó a concluir que los trabajadores poseen un 

rendimiento óptimo ya que trabajan en equipo y mantienen una comunicación 

transparente con los demás miembros de la empresa. 

En el contexto local, Bazán y Chanamé (2022) en su estudio tuvo como 

finalidad calcular la relación entre engagement y desempeño laboral. El tipo de 

investigación fue correlacional y la muestra de 70 colaboradores. Al encuestar 

encontraron que el engagement se relaciona positivamente y significativamente con 

el desempeño laboral, debido a que se halló un coeficiente de Pearson de 0,757 con 

un p<0.05. Llegaron a concluir que los trabajadores muestran ser energéticos y 

poseen una resistencia mental, pero no se sienten entusiasmados con sus 

actividades, lo cual afecta directamente a su compromiso con la institución. 

Ruiz et al. (2020) en su investigación cuyo objetivo fue medir el impacto del 

engagement en el rendimiento del colaborador. El tipo fue correlacional y 35 se fue 

la población. Sus cuestionarios indicaron que existe una relación significativa 

considerable entre engagement con el rendimiento del colaborador, debido a que se 

obtuvo un coeficiente de 0,839 con un p<0,05. Finalizó concluyendo que el 
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compromiso del trabajador está en un nivel medio, lo que ha provocado que 

muestren una baja energía y no tengan una actitud positiva ante cualquier situación 

que pueda acontecer. 

En cuanto a las bases teóricas, respecto a engagement, Rosado et al. (2020) 

indicó que el engagement consiste en el estado psicológico positivo que poseen los 

colaboradores ante sus funciones laborales, además, cuentan con altos niveles de 

energía y compromiso para asumir nuevos retos y alcanzar los objetivos 

empresariales. Así mismo, Pujol (2018) sostuvo que el engagement se centra en el 

compromiso y estado mental en el que se halla el colaborador, así mismo, se 

encuentra asociado con la satisfacción en el trabajo y está caracterizado por la 

energía, entusiasmo y concentración. Además, Gomez et al. (2019) afirmó que el 

engagement se creó con la finalidad de que las personas tengan más implicación en 

su desempeño. El compromiso, implicancia y entrega total de los empleados hacia 

su trabajo, en el que se encuentran en un estado positivo y procuran siempre en 

hacer mejor las tareas que se les encomiendan. 

La teoría que sustentó el engagement fue de la demanda y recursos laborales, 

Sánchez (2020) señaló que esta teoría se centra en explicar el desgaste psicológico 

de los colaboradores ante sus tareas laborales. Principalmente se centra en dos 

factores: los recursos laborales (motivacionales) y demandas organizacionales 

(estresores). 

Mora y Mariscal (2019) señalaron que los recursos son aquellos defensores 

que hacen frente a las sobrecargas laborales, tales como el desgaste físico y 

psicológico, que es generado por las rutinas laborales. Así mismo, Sánchez (2020) 

afirmó que estos elementos actúan como agentes motivadores para que los 

trabajadores se encuentren satisfechos ante sus necesidades primarias, tales como: 

la autonomía, el desarrollo personal y las relaciones interpersonales. 

En lo que respecta a las demandas, son los componentes con carga negativa 

que originan el estrés laboral, y que impactan al estado emocional de los 

trabajadores causando fatiga, agotamiento y bajos niveles de energía. Estas 

deficiencias suelen ser dañinas para la organización, puesto que, si el personal se 

encuentra realizando sus tareas de forma excesiva, podrían terminar abandonando 

sus centros de labores y se tendría que solventar los gastos que demanda el 

reclutamiento de nuevo personal (Sánchez, 2020). 



8  

El propósito inicial de esta teoría fue que los trabajadores cuenten con óptimas 

condiciones laborales y se puedan ejercer medidas preventivas que alteren su 

estado físico y psicológico. Así mismo, el área de recursos humanos podrá conocer 

las necesidades de los colaboradores, con la finalidad que se evite la rotación y se 

retengan a los talentos de la organización. Además, contar con un personal 

saludable, refleja el buen clima organizacional hacia el mercado y tendrá una mejor 

repercusión ante los principales competidores (Rosa y Del Águila, 2020). 

Las dimensiones de engagement, Rosado et al. (2020) afirma que el 

engagement está conformado por tres dimensiones basadas en el modelo UWES de 

Salanova y Shaufeli, las cuales son: 

El vigor es el grado energético y persistencia mental que tienen los 

trabajadores al momento que desempeñan cada una de sus funciones. Además, 

tienen la capacidad de resolver cualquier conflicto que se les presente, dado que dan 

su máximo esfuerzo y disponen de las habilidades necesarias (Rosado et al. 2020). 

La dedicación consiste en el entusiasmo, inspiración y orgullo que tienen los 

trabajadores durante sus jornadas laborales. Así mismo, se sienten motivados por 

los retos y desafíos que puedan ocurrir y sentirse orgullosos por las labores que se 

les delegan (Rosado et al., 2020). 

La absorción son los niveles de concentración y enfoque que mantiene el 

personal en sus áreas de trabajo. En este punto, los colaboradores son felices con 

las tareas que se les brinda, y disfrutan tanto lo que hacen que les resulta complicado 

abandonar una actividad sin haberla culminado satisfactoriamente (Rosado et al., 

2020). 

Según Viveros y Fierro (2020), el engagement es la vinculación psicológica, 

con características positivas del individuo, es la competencia del propio sujeto por 

cumplir su rol designado, iniciativa personal y la auto eficacia profesional. 

Referente al desempeño laboral, Bayón (2019) señaló que el desempeño 

laboral es el comportamiento que tienen los colaboradores en sus puestos de trabajo, 

en el que, mediante sus habilidades técnicas y blandas, contribuyen al crecimiento 

de la organización. En este mismo sentido, Krijgsheld et al. (2022) afirmó que el 

desempeño laboral es el resultado efectivo que se da durante el proceso de trabajo 

tanto a nivel individual u organizacional para conseguir fines comerciales. En 
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relación a lo anterior, Yang et al. (2021) indicó que el desempeño laboral es un 

conjunto de comportamientos y actitudes que poseen los colaboradores para 

contribuir al logro de las metas empresariales en determinados tiempos. 

La teoría en la que centra el desempeño laboral es la de las necesidades de 

Maslow, Napolitano (2018) indicó que los colaboradores tienden a mostrar un mejor 

rendimiento, cuando sus necesidades llegan a ser satisfechas, las cuales se 

encuentran organizadas en una jerarquía y son las siguientes: 

Las necesidades fisiológicas son aquellas que se encuentran asociadas a la 

supervivencia del colaborador, por tanto, son las primeras que deben satisfacerse y 

pueden cambiar constantemente (Napolitano, 2018). 

Las necesidades de seguridad son internas o físicas las cuales apuntan a 

proteger la salud y seguridad de los trabajadores, incluyendo dentro de estas la 

estabilidad laboral, estabilidad corporativa, prevención de enfermedades, mitigación 

de riesgos. Muy a menudo, se asocian con un deseo de protección y tranquilidad 

(Napolitano, 2018). 

Las necesidades sociales están relacionadas con el sentimiento de 

pertenencia a un grupo seleccionado, y los empleados buscan la aceptación de los 

demás por amistad y afecto. En este punto, los empleados intentan formar un equipo 

de trabajo que les ayude a alcanzar los objetivos de su empresa (Napolitano, 2018). 

Las necesidades de estima están ubicadas en el penúltimo nivel, y el 

propósito de los empleados es ser reconocidos por los demás y aumentar su 

autoestima. También promueve el respeto, la confianza y el éxito (Napolitano, 2018). 

Las necesidades de autorrealización son relevantes para los empleados que 

quieren perfeccionar sus habilidades y seguir creciendo profesionalmente. Además, 

se calman y tratan de liberar todo tipo de tensiones que afectan su estado mental 

(Napolitano, 2018). 

Las dimensiones de desempeño laboral, según Bayón (2019) el desempeño 

laboral estuvo constituido por las siguientes dimensiones: 

El crecimiento es la forma de cómo los trabajadores se desarrollan dentro de 

la organización y tienen aspiraciones de seguir ascendiendo profesionalmente. Para 

ello, reciben una serie de capacitaciones con la finalidad que terminen sus tareas en 

el menor tiempo posible. Así mismo, dentro de las principales habilidades para crecer 
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en el trabajo son: iniciativa, aporte de ideas y adaptabilidad a los cambios (Bayón, 

2019). 

Las relaciones es la manera en la que los colaboradores logran comunicarse 

con sus demás compañeros y con sus superiores. Las relaciones interpersonales 

contribuyen a que se formen equipos de trabajo y se construyan lazos de confianza 

para acelerar los resultados esperados por la organización (Bayón, 2019). 

El reconocimiento son las recompensas que reciben los trabajadores en 

relación a los logros alcanzados en cada uno de sus puestos. Dentro de los 

principales reconocimientos que se suelen implementar son las remuneraciones 

económicas y las premiaciones, con la finalidad que se sientan valorados y su 

permanencia en la empresa sea por largos periodos (Bayón, 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue básica o pura, según Delgado (2021) se enfoca 

principalmente en la literatura y su único fin es incrementar los conocimientos 

científicos sin la necesidad de realizar algún tipo de implementación o ejecución. 

El enfoque de este estudio fue cuantitativo, tal como lo manifestó Sánchez 

(2019) consiste en utilizar la recolección y análisis de datos mediante técnicas 

estadísticas para probar hipótesis, además, su propósito principal es medir las 

variables mediante la implementación de instrumentos a una cantidad de sujetos. 

El nivel de investigación fue correlacional, Arias et al. (2020) expusieron que 

mide el grado de asociación entre las variables, en este caso, se pretende determinar 

la relación entre engagement y desempeño laboral. 

El método de investigación realizado fue el hipotético deductivo, partiendo de 

la idea general y la observación del fenómeno estudiado, formulándose hipótesis que 

permitan brindar la explicación del mismo, para posterior dar nuevas conclusiones y 

predicciones empíricas (Sánchez, 2021) 

El diseño de la investigación fue no experimental transversal Stone y Rosopa 

(2020) afirmaron que el diseño de investigación fue no experimental ya que no se 

manipularon las variables ni se realizaron variaciones intencionales, solo se 

estudiaron los fenómenos en su estado natural. Asimismo, transversal porque que 

se recopilaron datos en un solo momento con el fin de analizar las variables. 

 
Diseño de investigación: 

 
v1 

 
 
 
 
 

v2 

Dónde: 

M Es la muestra de estudio 

v1 Es la medición de engagement 

r Es el coeficiente de correlación entre las dos variables 

v2 Es la medición de desempeño laboral 
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3.2. Variables y operacionalización 

La definición conceptual de la variable independiente engagement, según 

Rosado et al. (2020) consistió en el estado psicológico positivo que poseen los 

colaboradores ante sus funciones laborales, además, cuentan con altos niveles de 

energía y compromiso para asumir nuevos retos y alcanzar los objetivos 

empresariales. Además, menciona la definición operacional de engagement 

conformado por tres dimensiones basadas en el modelo UWES de Salanova y 

Shaufeli las cuales son: vigor, dedicación y absorción. 

Indicadores de engagement: Vigor (energía, periodo, ganas, persistente y 

vigoroso), dedicación (retador, inspiración, entusiasmo, orgullo y significado) y 

absorción (percibir, tiempo, llevar, inmerso y feliz) (Rosado et al., 2020). 

La definición conceptual de la variables dependiente desempeño laboral, 

Bayón (2019) define que es el comportamiento que tienen los colaboradores en sus 

puestos de trabajo, en el que, mediante sus habilidades técnicas y blandas, 

contribuyen al crecimiento de la organización. También manifiesto la definición 

operacional de desempeño laboral constituido por las siguientes tres dimensiones 

como crecimiento, relaciones y reconocimiento. 

Indicadores de desempeño laboral: Crecimiento (aspiración, capacitación, 

iniciativa, ideas y adaptabilidad), relaciones (compañeros, superiores, equipos y 

confianza) y reconocimiento (remuneraciones, premiaciones y valorado) (Bayón, 

2019). 

Escala de medición: Escalas de Likert con cinco categorías de respuesta. 

En anexos se considera la tabla de operacionalización de variables, ubicada 

en anexo 02. 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

Según Robles (2019), indicó que la población se enfoca al conjunto de 

elementos que se desea estudiar y a la vez poseen rasgos y características en 

común. Así mismo, la población estuvo conformada por 35 colaboradores de Tiendas 

Efe. 

Como criterios de inclusión tenemos a los colaboradores de Tiendas Efe. 

Como criterios de exclusión, no se realizaron exclusiones ya que se tomó en 

cuenta a toda la población 
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Respecto a la muestra se consideró a los 35 colaboradores de Tiendas Efe 

empleándose la muestra de tipo censal. Así mismo, Mucha et al. (2021) sostuvieron 

que la muestra es el subconjunto de la población, quienes son partícipes en la 

recolección de datos, y debe ser representativa, siendo la muestra de tipo censal. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se implementó fue la encuesta, Story y Tait (2019) señalan que 

la encuesta es una técnica que proporciona una orientación más específica a los 

investigadores, dado que se recolecta información transparente mediante una serie 

de preguntas para recolectar resultados los más confiables posibles y mida lo que 

tenga que medir. 

El instrumento que se aplicó fue el cuestionario, Ikart (2019) lo definió como 

un documento conformado por una serie de premisas en el que se encuentra 

información relevante acorde a los objetivos de la investigación, manteniendo la 

claridad y redacción para facilitar las respuestas de los sujetos que fueron tomados 

como muestra. 

Así mismo, el cuestionario estuvo diseñado con escalas de Likert. Según 

Taherdoost (2019) afirmó que las escalas de Likert son una serie de ítems las cuales 

se les plantea a los sujetos para medir su grado de respuestas con valores 

numéricos. 

En cuanto a la validez del instrumento, se dio mediante el juicio de expertos, 

Bernal et al. (2020) indicó que la validez consiste en la evaluación del contenido de 

un determinado instrumento y que mida lo que tenga que medir sin perder la 

objetividad del estudio, y se da mediante las opiniones de profesionales especialistas 

en una materia específica. Así mismo, la validez del cuestionario se dio mediante 

tres expertos en engagement y desempeño laboral, y se puede visualizar en la 

siguiente tabla y en los anexos correspondientes. 

Tabla 1 

Resultados de validadores expertos 

Validador Resultado de aplicabilidad 

Dra. Navarro De Bernaola Carmen Aplicable 

Dra. Villamares Hernández Erika Aplicable 

Mg. Loa Navarro Erika Aplicable 
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Referente a la confiabilidad del cuestionario, se realizó a través del alfa de 

Cronbach, Schrepp (2020) sostuvieron que el alfa de Cronbach es un coeficiente que 

mide la fiabilidad y consistencia interna del instrumento, y dicho resultado, oscilaentre 

cero y uno. Del mismo modo, se utilizó el alfa de Cronbach para medir la confiabilidad 

del cuestionario, en el cual se obtuvo un coeficiente de 0,791 correspondiente a 

engagement y 0,803 referente a desempeño laboral. 

3.5. Procedimientos 

Según Hernandez y Duana (2020) argumentaron que, en el desarrollo de una 

investigación científica, es necesario considerar los elementos que representan los 

pasos a seguir para concluir un estudio. 

Para el desarrollo de esta investigación, se procedió a solicitar la autorización 

correspondiente al gerente de la empresa, luego de obtener el permiso, se recolectó 

la información, principalmente la aplicación del cuestionario, se usó papel y lapicero, 

de forma voluntaria e individual. Una vez obtenida la información, se realizó el 

análisis de datos, se recabó información de libros, tesis y revistas en base de datos, 

y finalmente, se redactó el informe. Así mismo, el procedimiento para la creación del 

instrumento fue de la siguiente manera: 

Se elaboraron los instrumentos acordes a las variables de estudio. 

Se validaron los cuestionarios por tres expertos al tema de investigación. 

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores de Tiendas Efe. 

Los resultados recolectados fueron procesados y analizados en programas 

como Excel y SPSS. 

Se contrastaron las hipótesis planteadas al inicio de la investigación. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los métodos que se aplicaron en esta tesis fueron los siguientes: 

La estadística descriptiva es la que describe un conjunto de datos de forma 

organizada y resumida para clasificar la información que se obtiene de una 

determinada población tras la aplicación de los instrumentos. Para su análisis, se 

utilizaron tablas y figuras en donde se sintetizó la información numérica de los 

encuestados (Álvarez y Barreda, 2020). 
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La estadística inferencial se refiere al análisis de datos que se obtiene de una 

cantidad de sujetos para luego poder plantear predicciones o inferencias. Su 

propósito principal es contrastar hipótesis y llegar a una conclusión, en este caso, se 

empleó el coeficiente de correlación de Pearson para corroborar si el engagement 

se relaciona con el desempeño laboral (Veiga et al., 2020). 

3.7. Aspectos éticos 

Espinoza y Calva (2020) afirmaron que la ética es un favor relevante en 

cualquier tipo de investigación que se lleve a cabo y regula el comportamiento de 

cada persona en determinado contexto. Así mismo, los aspectos éticos que han sido 

tomados en esta investigación fueron los siguientes: 

Respeto: Los sujetos que fueron involucrados en esta investigación se le 

informó a detalle su participación, y sus aportes fueron considerados de forma 

confidencial, respetando su privacidad ante la aplicación de los instrumentos 

(Espinoza y Calva, 2020). 

Beneficencia: Las personas que fueron partícipes en el proceso de 

recolección de datos actuaron por voluntad propia, de tal forma que cada una de sus 

opiniones no alteren la objetividad del presente estudio (Espinoza y Calva, 2020). 

Justicia: A cada uno de los sujetos se les brindó un trato equitativo e igualitario, 

considerando cada una de sus respuestas para el beneficio de la 

investigación. Así mismo, se les informó que sus colaboraciones fueron para 

objetivos estrictamente académicos (Espinoza y Calva, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 
 

Tabla 2 

Nivel de engagement 
 

Variable   Dimensiones   

Nivel Engagement Vigor Dedicación Absorción 

 N % N % N % N % 

Muy Alto 6 17% 8 23% 4 11% 7 20% 

Alto 7 20% 12 34% 6 17% 4 11% 

Medio 13 37% 7 20% 11 31% 10 29% 

Bajo 8 23% 6 17% 12 34% 13 37% 

Muy Bajo 1 3% 2 6% 2 6% 1 3% 

Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100% 

 
Nota. Tal y como se puede apreciar en la Tabla 2, en cuanto a la variable 

engagement, el 37% de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, dado que 

no se sienten muy comprometidos ni entusiasmados por alcanzar los objetivos 

plasmados por la empresa. En lo que respecta a la dimensión vigor, el 34% de los 

colaboradores se encuentra en un nivel alto, puesto que, cuando cumplen sus 

labores, lo hacen con bastante energía, mucha persistencia mental y con las ganas 

suficientes de querer seguir aportando valor a la empresa. En lo que se refiere a la 

dimensión dedicación, el 34% de los colaboradores se encuentra en un nivel bajo, 

debido a que, consideran que trabajo carece de significado, no les llena de retos, no 

se sienten entusiasmados, inspirados ni orgullosos de ser parte de la empresa. En 

lo que corresponde a la dimensión absorción, el 37% de los colaboradores se 

encuentra en un nivel bajo, ya que suelen desconcertarse con facilidad al momento 

que ejecutan sus actividades y no son felices con las funciones que les delegan sus 

superiores. 
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Tabla 3 

Nivel de desempeño laboral 
 

Variable   Dimensiones  

Nivel 
Desempeño 

laboral 
Crecimiento Relaciones Reconocimiento 

 N % N % N % N % 

Muy Alto 5 14% 7 20% 2 6% 7 20% 

Alto 8 23% 5 14% 17 49% 4 11% 

Medio 15 43% 10 29% 8 23% 6 17% 

Bajo 6 17% 12 34% 3 9% 15 43% 

Muy Bajo 1 3% 1 3% 5 14% 3 9% 

Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100% 

 
Nota. Tal y como se puede visualizar en la tabla 3, en lo que se refiere a la 

variable desempeño laboral, el 43% se encuentra en un nivel medio, ya que no 

suelen recibir capacitaciones constantes que les permita potenciar sus habilidades 

y no reciben reconocimientos en relación a sus logros alcanzados. En lo que 

corresponde a la dimensión crecimiento, el 34% de los colaboradores se encuentra 

en un nivel bajo, dado que no tienen aspiraciones de crecer profesionalmente, no 

toman iniciativa en sus puestos de trabajo y no aportan ideas que contribuyan al 

crecimiento empresarial. En cuanto a la dimensión relaciones, el 49% de los 

colaboradores se encuentra en un nivel alto, debido a que mantienen una relación 

flexible con sus compañeros de trabajo y con sus superiores, además, suelen formar 

equipos de trabajo para cumplir con las metas organizacionales. En lo que respecta 

a la dimensión reconocimiento, el 43% de los colaboradores se encuentra en un nivel 

bajo, puesto que no reciben remuneraciones económicas, no les otorgan 

premiaciones por su desempeño y no valoran su esfuerzo en sus puestos de trabajo. 
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H1: Los datos no siguen una distribución normal. 

H0: Los datos siguen una distribución normal. 

 
 

Tabla 4 

Prueba de normalidad 
 

  Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. 

Engagement ,945 35 ,081 

   Desempeño laboral  ,953  35  ,139  

 
Nota. En la Tabla 4 se puede apreciar la prueba de normalidad del 

instrumento, tanto de engagement como de desempeño laboral, en este caso, se 

empleó la prueba Shapiro-Wilk, según De la Cruz y Medina (2022) afirman que esta 

prueba se utiliza cuando el n<50. Así mismo, el P valor se encuentra mayor a 0,05, 

por tanto, se acepta Ho y se infiere que los datos siguen una distribución normal. 

Debido a esta distribución, para el cálculo de la correlación, se empleó el coeficiente 

de Pearson, para Hernández et al., (2018) es el efecto del cambio de una variable 

consecuentemente cambiara la otra variable, es decir una variable cambiara a 

medida que cambie la otra variable. 
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OG: Determinar la relación entre engagement y desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

 
Ha: Existe relación significativa entre engagement y desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre engagement y desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

 
Tabla 5 

Relación entre engagement y desempeño laboral 
 

  
Engagement 

Desempeño 
laboral 

 Correlación de 
Pearson 

1 ,849** 

Engagement 
  

Sig. (bilateral)  ,000 
 N 35 35 
 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,849** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

 N 35 35 

 
Nota. Tal y como se puede observar en la Tabla 5, tras aplicar el coeficiente 

de correlación de Pearson, existe una relación positiva considerable entre 

engagement y desempeño laboral de 0,849 siendo significativa con un p<0,05 y N la 

cantidad de colaboradores. Hernandez (2018) señalan que este coeficiente se utiliza 

cuando las variables se miden con puntuaciones o escalas de Likert. Así mismo, este 

resultado indica que, si los colaboradores cuentan con un buen estado psicológico, 

disfrutan de sus actividades laborales sin desgastarse, se muestran energéticos y 

comprometidos con los objetivos empresariales, tendrán un mejor desempeño 

laboral en la organización. Por lo que se infiere aceptar la hipótesis general, ya que 

se ha obtenido una relación directa entre ambas variables. 
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OE1: Determinar la relación entre vigor y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad Chiclayo, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre vigor y desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre vigor y desempeño laboral enTiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Tabla 6 

Relación entre vigor y desempeño laboral 

Vigor 
Desempeño 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,718** 

Vigor Sig. (bilateral) ,000 
N 35 35 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,718** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 35 

Nota. Tal y como se puede observar en la Tabla 6, tras ejecutar el coeficiente 

de correlación de Pearson, existe una relación positiva media entre vigor y 

desempeño laboral de 0,718 siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad de 

colaboradores. Este resultado indica que, si los colaboradores se muestran 

energéticos, son persistentes mentalmente y tienen ganas por seguir cumpliendo 

con sus funciones laborales, podrán tener un mejor rendimiento laboral en sus 

puestos de trabajo. Por tanto, se acepta H1, dado que se ha comprobado la relación 

directa entre esta dimensión con la variable desempeño laboral. 
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OE2: Determinar la relación entre dedicación y desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

H2: Existe relación significativa entre dedicación y desempeño laboral en 

tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre dedicación y desempeño laboral en 

tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

 
Tabla 7 

Relación entre dedicación y desempeño laboral 
 

  
Dedicación 

Desempeño 
laboral 

 Correlación de 
Pearson 

1 ,814** 

Dedicación 
  

Sig. (bilateral)  ,000 
 N 35 35 
 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,814** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

 N 35 35 

 
Nota. Tal y como se puede apreciar en la Tabla 7, tras utilizar el coeficiente 

de correlación de Pearson, existe una relación positiva considerable entre dedicación 

y desempeño laboral de 0,814 siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad de 

trabajadores. Este resultado señala que, si el personal se sienteinspirado por sus 

funciones laborales, les entusiasma ejercer sus tareas de trabajo y les enorgullece 

pertenecer a la empresa, mostrarán un mejor desempeño laboral durante sus 

jornadas. Por consiguiente, se acepta H2, debido a que se ha corroborado la relación 

directa entre esta dimensión con la variable desempeño laboral. 
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OE3: Determinar la relación entre absorción y desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022. 

 
H3: Existe relación significativa entre absorción y desempeño laboral en 

tiendas Efe la ciudad de Chiclayo, 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre absorción y desempeño laboral en 

tiendas Efe la ciudad de Chiclayo, 2022. 

 
Tabla 8 

Relación entre absorción y desempeño laboral 
 

  
Absorción 

Desempeño 
laboral 

 Correlación de 
Pearson 

1 ,823** 

Absorción 
  

Sig. (bilateral)  ,000 
 N 35 35 
 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,823** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

 N 35 35 

 
Nota. Tal y como se puede visualizar en la Tabla 8, tras emplear el coeficiente 

de correlación de Pearson, existe una relación positiva considerable entre absorción 

y desempeño laboral de 0,823 siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad del 

personal. Este resultado muestra que, si los trabajadores tienden a mostrar una alta 

concentración ante sus actividades, son felices con las funciones que se les delegan 

y no abandonan sus tareas sin antes haberlas terminado satisfactoriamente, 

reflejarán un mejor rendimiento laboral. De manera que, se acepta H3, puesto que 

se ha demostrado la relación directa entre esta dimensión con la variable desempeño 

laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

Para llevar a cabo el proceso de discusión de resultados, se empezará a 

redactar por el objetivo general hasta llegar a los objetivos específicos, luego estos 

resultados serán comparados con los artículos científicos y posteriormente se 

contrastarán las hipótesis que se plantearon al principio. 

Determinar la relación entre engagement y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad de Chiclayo, 2022. En cuanto a la definición de Pujol (2018) sostuvo 

que el engagement se centra en el compromiso y estado mental en el que se halla 

el colaborador, así mismo, se encuentra asociado con la satisfacción en el trabajo y 

está caracterizado por la energía, entusiasmo y concentración. Además, Gomez et 

al. ( 2019) afirmó que el engagement se creó con la finalidad de que las personas 

tengan más implicación en su desempeño. El compromiso, implicancia y entrega 

total de los empleados hacia su trabajo, en el que se encuentran en un estado 

positivo y procuran siempre en hacer mejor las tareas que se les encomiendan. Por 

otro lado, en lo que se refiere a desempeño laboral, Krijgsheld et al. (2022) lo definió 

como el resultado efectivo que se da durante el proceso de trabajo tanto a nivel 

individual u organizacional para conseguir fines comerciales. En relación a lo 

anterior, Yang et al. (2021) indicó que el desempeño laboral es un conjunto de 

comportamientos y actitudes que poseen los colaboradores para contribuir al logro 

de las metas empresariales en determinados tiempos. Asi mismo tienes relación con 

lo que manifiesta Bazán y Chanamé (2022) en su estudio calculo la relación entre 

engagement y desempeño laboral. Al encuestar encontraron que el engagement se 

relaciona positivamente y significativamente con el desempeño laboral, debido a que 

se halló un coeficiente de Pearson de 0,757 con un p<0.05. Llegaron a concluir que 

los trabajadores muestran ser energéticos y poseen una resistencia mental, pero no 

se sienten entusiasmados con sus actividades, lo cual afecta directamente a su 

compromiso con la institución. 

 
Tras aplicar el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación 

positiva considerable entre engagement y desempeño laboral de 0,849 siendo 

significativa con un p<0,05 y N la cantidad de colaboradores. Este resultado indica 

que, si los colaboradores cuentan con un buen estado psicológico, disfrutan de sus 
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actividades laborales sin desgastarse, se muestran energéticos y comprometidos 

con los objetivos empresariales, tendrán un mejor desempeño laboral en la 

organización. Por lo que se infiere aceptar la hipótesis general, ya que se ha obtenido 

una relación directa entre ambas variables. Así mismo, en los resultados de las 

encuestas, se obtuvo que el 37% de los colaboradores se encuentra en un nivel 

medio respecto a engagement, dado que no se sienten muy comprometidos ni 

entusiasmados por alcanzar los objetivos plasmados por la empresa. Por otro lado, 

se halló que el 43% se encuentra en un nivel medio referente a desempeño laboral, 

ya que no suelen recibir capacitaciones constantes que les permita potenciar sus 

habilidades y no reciben reconocimientos en relación a sus logros alcanzados. Por 

tanto, se puede inferir tanto teóricamente y estadísticamente, el impacto que tiene el 

engagement en el desempeño de los colaboradores, y posteriormente, se puedan 

reducir las deficiencias que viene afectando a Tiendas Efe de la ciudad Chiclayo. Asi 

mismo, los resultados que obtuvo Veloz (2020) en la medición del engagement de 

los trabajadores es del 64% de los encuestados poseen un nivel alto de absorción, 

y concluyendo que colaboradores comprometidos y entusiastas cumplen con las 

tareas que se les delega. De igual forma, Lupano y Waisman (2019) coinciden sus 

resultados obtenido es su investigación que el grado de engagement de los 

colaboradores es del 23.08% y concluyeron que las personas con alto engagement 

consideran su trabajo como algo motivador. También Eliseo (2020) en su estudio 

evidenciaron que el 80% de los encuestados reciben logros por cada tarea que 

termina satisfactoriamente y concluyeron que los niveles de compromiso generan 

grandes cambios en la motivación del personal. Estos resultados coinciden con lo 

que se obtuvo en esta tesis. 

Estos resultados guardan relación con lo que manifiestan Rahimi & Rostami 

(2018) en su investigación obtuvieron que hay una relación directa y positiva entre 

engagement y desempeño del personal, debido a que se obtuvo un coeficiente de 

0,728 y a la vez significativa con un p<0,05. Del mismo modo, Ruiz et al. (2020) halló 

que existe una relación significativa considerable entre engagement con el 

rendimiento del colaborador, debido a que se obtuvo un coeficiente de 0,839 con un 

p<0,05. Además, Gil et al. (2020) obtuvo que el engagement tiene una relación 

directa y positiva de 0,59 con el desempeño del colaborador, lo que indica que el 

rendimiento depende gran parte de qué tan comprometidos se sientan con la 
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organización. Y, por último, Vásquez et al. (2021) halló que el engagement se 

relaciona positivamente con el desempeño laboral con un coeficiente de 0,47 siendo 

significativa con un p<0,05. 

Los resultados de estos artículos coinciden con lo que se obtuvo en esta tesis, 

ya que se demostró que el engagement se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral, por tanto, si incrementa una variable, incrementa la otra 

consecuentemente. 

En lo que refiere a determinar la relación entre vigor y desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad Chiclayo. Tal como lo afirma Rosado et al. (2020) el vigor 

es el grado energético y persistencia mental que tienen los trabajadores al momento 

que desempeñan cada una de sus funciones. Además, tienen la capacidad de 

resolver cualquier conflicto que se les presente, dado que dan su máximo esfuerzo 

y disponen de las habilidades necesarias. 

Tras ejecutar el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación 

positiva media entre vigor y desempeño laboral de 0,718 siendo significativa con un 

p<0,05 y N la cantidad de colaboradores. Este resultado indica que, si los 

colaboradores se muestran energéticos, son persistentes mentalmente y tienen 

ganas por seguir cumpliendo con sus funciones laborales, podrán tener un mejor 

rendimiento laboral en sus puestos de trabajo. Por tanto, se acepta H1, dado que 

se ha comprobado la relación directa entre esta dimensión con la variable 

desempeño laboral. 

Estos resultados tienen correspondencia con lo que manifiesta Manrique 

(2021) en su investigación obtuvo que la dimensión vigor se relaciona 

moderadamente y significativamente con desempeño laboral, ya que se obtuvo un 

coeficiente de 0,731 y un p<0,05 

Sin embargo, Cajas et al. (2020) obtuvo que la dimensión vigor se relaciona 

con el rendimiento en un 0,127 con un p-valor de 0,29 lo cual indica una correlación 

positiva baja pero no es significativa. Este resultado es distinto a los que se hayo en 

este estudio, dado que la correlación pierde valor cuando no es significativa (p>0,05). 

En su investigación obtuvo que la dimensión vigor se relaciona 

moderadamente y significativamente con desempeño laboral, ya que se obtuvo un 

coeficiente de 0,731 y un p<0,05. 
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Este resultado coincide con lo que se halló en esta tesis, dado que existe una 

relación positiva entre vigor y desempeño laboral, lo que indica que, si incrementa el 

nivel de vigor, los trabajadores tenderán a mostrar un mejor rendimiento. 

Determinar la relación entre dedicación y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad de Chiclayo. Según lo que señala Rosado et al. (2020) la dedicación 

consiste en el entusiasmo, inspiración y orgullo que tienen los trabajadores durante 

sus jornadas laborales. Así mismo, se sienten motivados por los retos y desafíos que 

puedan ocurrir y sentirse orgullosos por las labores que se les delegan. 

Tras utilizar el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación positiva 

considerable entre dedicación y desempeño laboral de 0,814 siendo significativa con 

un p<0,05 y N la cantidad de trabajadores. Este resultado señala que, si el personal 

se siente inspirado por sus funciones laborales, les entusiasma ejercer sus tareas 

de trabajo y les enorgullece pertenecer a la empresa, mostrarán un mejor 

desempeño laboral durante sus jornadas. Por consiguiente, se acepta H2, debido a 

que se ha corroborado la relación directa entre esta dimensión con la variable 

desempeño laboral. Así mismo, sus resultados guardan relación con lo que 

manifiesta Villacorta y Aguero (2021) realizo la medición del impacto que tiene el 

engagement en el rendimiento del personal, sus resultados revelaron que la 

dimensión dedicación posee una relación positiva débil con desempeño laboral, 

dado que se obtuvo un coeficiente de 0,169 y a la vez significativa con un p<0,05. 

 
Determinar la relación entre absorción y desempeño laboral en Tiendas Efe 

de la ciudad de Chiclayo. De acuerdo a la conceptualización de Rosado et al. (2020) 

la absorción son los niveles de concentración y enfoque que mantiene el personal 

en sus áreas de trabajo. En este punto, los colaboradores son felices con las tareas 

que se les brinda, y disfrutan tanto lo que hacen que les resulta complicado 

abandonar una actividad sin haberla culminado satisfactoriamente. 

Tras emplear el coeficiente de correlación de Pearson, existe una relación 

positiva considerable entre absorción y desempeño laboral de 0,814 siendo 

significativa con un p<0,05 y N la cantidad del personal. Este resultado muestra que, 

si los trabajadores tienden a mostrar una alta concentración ante sus actividades, 

son felices con las funciones que se les delegan y no abandonan sus tareas sin antes 

haberlas terminado satisfactoriamente, reflejarán un mejor rendimiento laboral. De 
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manera que, se acepta H3, puesto que se ha demostrado la relación directa entre 

esta dimensión con la variable desempeño laboral. 

Estos resultados guardan semejanza a lo que señalo Juyumaya (2018) en su 

tesis halló que hay una relación moderada directa entre la dimensión absorción y 

rendimiento del personal con un coeficiente de 0,840 y a la misma vez significativa 

con un p<0,05. 

Este resultado es equivalente a lo que se encontró en esta investigación, 

debido a que la dimensión absorción se relaciona con el desempeño laboral, por lo 

que se infiere que, si los trabajadores están absortos en la empresa, su rendimiento 

será más óptimo. 

Finalmente, se ha podido apreciar dentro del marco teórico la importancia que 

revisten estas dos variables para que se promueva el talento humano en cada de 

unos de los puestos de trabajo de los colaboradores y muestren altos índices de 

productividad, contando con un buen estado psicológico, un alto nivel de 

compromiso ante los objetivos y contribuyendo al desarrollo empresarial. Por último, 

los resultados obtenidos en este estudio, pueden verse alterados en otros 

escenarios, por lo que se sugiere analizar a profundidad estos fenómenos aplicando 

los mismos instrumentos en diferentes contextos y así se pueda corroborar una vez 

más si precisamente el engagement logra fortalecer el rendimiento de los 

trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primero: En lo que se refiere la relación entre engagement y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, tras aplicar el coeficiente de 

correlación de Pearson, se determinó una relación positiva considerable de 

0,849 siendo significativa con un p<0,05, por lo que se infiere que a mayor 

engagement, mayor será el desempeño del personal. 

 
Segundo: En lo que corresponde a la relación entre vigor y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la ciudad Chiclayo, tras ejecutar el coeficiente de 

correlación de Pearson, se determinó una relación positiva media de 0,718 

siendo significativa con un p<0,05, por tanto, si los trabajadores son 

vigorosos, podrán tener un mejor rendimiento ante sus funciones laborales. 

 
Tercero: En lo que respecta a la relación entre dedicación y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, tras utilizar el coeficiente de 

correlación de Pearson, se determinó una relación positiva considerable de 

0,814 siendo significativa con un p<0,05, por consiguiente, si los 

colaboradores aumentan su dedicación, su desempeño será más óptimo. 

 
Cuarto: En cuanto a la relación entre absorción y desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, tras emplear el coeficiente de 

correlación de Pearson, se determinó una relación positiva considerable de 

0,814 siendo significativa con un p<0,05, de manera que, si el personal se 

encuentra absorto en su trabajo, su rendimiento será más alto ante sus 

actividades laborales. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: El gerente general de Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo debe de 

implementar un plan de engagement que fortalezca el desempeño del 

personal, con el propósito que, mediante su entusiasmo y compromiso, logren 

alcanzar cada uno de los objetivos organizacionales en el tiempo establecido. 

Segunda: El personal debe de tomar talleres de motivación, de tal manera 

que aumenten su nivel de energía y estén dispuestos a dar su máximo 

esfuerzo para afrontar cualquier inconveniente o problema que se presente 

en sus puestos de trabajo. 

Tercera: El área de recursos humanos debe plantear un programa de 

incrementos salariales grupales, con la finalidad que los colaboradores 

asuman con facilidad nuevos retos o desafíos que les permita desarrollarse 

profesionalmente y aporten valor a la empresa. 

Cuarta: Los trabajadores deben de recibir un proceso de coaching, de tal 

forma que no pierdan su enfoque y concentración ante las metas establecidas 

por la gerencia, así mismo, se mostrarán empoderados y serán más eficientes 

ante sus funciones laborales. 
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ANEXOS 



Anexo 01: Matriz de consistencia 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 
Variable 

Independiente 
Metodología Población 

¿Cuál es la relación entre 

engagement y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022? 

Determinar la relación entre 

engagement y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. 

Existe relación significativa 

entre engagement y 

desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 

2022. 

Engagement 

Tipo y diseño de la 

investigación: básica 

o pura, cuantitativo,

no experimental,

transversal,

correlacional.

La población – muestra 

La población  de  la 

investigación  se 

conformó por  35 

trabajadores de  la 

empresa tiendas efe. 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
Variable 

Dependiente 

PE1: ¿Cuál es la relación 

entre vigor y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022? 

OE1: Determinar la relación 

entre vigor y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad Chiclayo, 2022. 

H1: Existe relación 

significativa entre vigor y 

desempeño laboral en Tiendas 

Efe de la ciudad de Chiclayo, 

2022. 

Desempeño laboral 

Variable 1 

Engagement 

Dimensiones: 

Vigor, dedicación, 

absorción 

Técnica e instrumentos 

de recolección de datos 

Encuesta = cuestionario 

PE2: ¿Cuál es la relación 

entre dedicación y 

desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

OE2: Determinar la relación 

entre dedicación y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. 

H2: Existe relación 

significativa entre dedicación 

y desempeño laboral en 

tiendas Efe de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

Variable 2 

Desempeño laboral 

Dimensiones: 

Crecimiento, 

relaciones, 

reconocimiento 

Método de análisis de 

datos 

Excel y spss 

PE3: ¿Cuál es la relación 

entre absorción y 

desempeño laboral en 

Tiendas Efe de la ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

OE3: Determinar la relación 

entre absorción y desempeño 

laboral en Tiendas Efe de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. 

H3: Existe relación 

significativa entre absorción y 

desempeño laboral en tiendas 

Efe la ciudad de Chiclayo, 

2022. 



 

 

 

Anexo 02. Matriz de operacionalización 
 
 
 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición Niveles y rangos 

    Energía   

    Periodo   

 
 
 
 
 
 
 

Engagement 

Rosado et al. (2020) 

indica que el 

engagement consiste 

en el estado 

psicológico positivo 

que poseen los 

colaboradores ante sus 

funciones laborales, 

además, cuentan con 

altos niveles de 

energía y compromiso 

para asumir nuevos 

retos y alcanzar los 

objetivos 

empresariales. 

 
 

El engagement será 

medido con el 

modelo UWES, el 

cual está 

conformado por tres 

dimensiones: vigor, 

dedicación y 

absorción. Así 

mismo, se derivan 

15 ítems. 

Vigor Ganas  
 

 

Escala de Likert: 

Total desacuerdo (1) 
Desacuerdo (2) 

Indiferente (3) 
Acuerdo (4) 

Total acuerdo (5) 

 
 
 
 
 

Muy Alto: [61 - 75〉 
Alto: [46 - 60〉 

Medio: [31 - 45〉 
Bajo: [16 - 30〉 

Muy Bajo: [1 - 15〉 

Persistente 

Vigoroso 

 
 
 

Dedicación 

Retador 

Inspiración 

Entusiasmo 

Orgullo 

Significado 

 
 
 

Absorción 

Percibir 

Tiempo 

Llevar 

    Inmerso   

Feliz  



 

 
 
 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición Niveles y rangos 

 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
laboral 

 
 

Bayón (2019) señala 

que el desempeño 

laboral es el 

comportamiento que 

tienen los 

colaboradores en sus 

puestos de trabajo, en 

el que, mediante sus 

habilidades técnicas 

y blandas, 

contribuyen al 

crecimiento de la 

organización. 

 
 

 
El desempeño laboral 

se descompone en 

tres dimensiones: 

crecimiento, 

relaciones y 

reconocimiento. 

Estos factores serán 

los necesarios para 

medir la variable con 

sus respectivos ítems. 

 
 

Crecimiento 

Aspiraciones  
 
 

Escala de Likert: 

Total desacuerdo (1) 

Desacuerdo (2) 

Indiferente (3) 
Acuerdo (4) 

Total acuerdo (5) 

 
 
 
 

 
Muy Alto: [49 - 60〉 

Alto: [37 - 48〉 
Medio: [25 - 36〉 
Bajo: [13 - 24〉 

Muy Bajo: [1 - 12〉 

Capacitaciones 

Iniciativa 

Ideas 

Adaptabilidad 

 

 
Relaciones 

Compañeros 

Superiores 

Equipos 

Confianza 

 

 
Reconocimiento 

Remuneraciones 

Premiaciones 

Valorado 



 

Anexo 03. Instrumento 
 

CUESTIONARIO 
 

Objetivo: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relación entre 
engagement y desempeño laboral en Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo, 2022 

 

Instrucciones: Coloree el círculo en aquella opción que exprese su conformidad, 
percepción, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes: 

 
Sexo: Masculin o ⃝ Femenin o 

 
Puntuaciones de escala Likert 

TD D I A TA 

1 2 3 4 5 

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
⃝ 

⃝ 

⃝ 

⃝ 
 

⃝ 

⃝ 

 ÍTEMS TD D I A TA 
 Engagement 

1 Las actividades que realiza en su trabajo le llenan de energía.   ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Continúa trabajando durante largos periodos de tiempo.   ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Cuando se levanta por las mañanas tiene ganas de ir a trabajar.   ⃝ ⃝ ⃝ 

4 Es persistente en su trabajo.    ⃝ ⃝ ⃝ 

5 Las actividades que realiza en su trabajo lo hacen sentir fuerte y 

Vigoroso. 

   
⃝ 

 
⃝ 

6 Tiene un trabajo retador.    ⃝ ⃝ 

7 Su trabajo es inspirador.    ⃝ ⃝ 

8 Está entusiasmado con su trabajo.    ⃝ ⃝ 

9 Su trabajo le produce orgullo.    ⃝ ⃝ 

10 Su trabajo está lleno de significado y propósito.    ⃝ ⃝ 

11 El desarrollo de sus actividades laborales no le permite percibir 

lo que sucede a su alrededor. 

   
⃝ 

 
⃝ 

12 El tiempo pasa en el desarrollo de sus actividades laborales.   ⃝ ⃝ 

13 Se deja llevar por su trabajo.    ⃝ ⃝ 

14 Está inmerso en su trabajo.    ⃝ ⃝ 

15 Es feliz cuando está concentrado en su trabajo.    ⃝ ⃝ 

 Desempeño laboral 

16 Tiene aspiraciones a seguir creciendo profesionalmente.   ⃝ ⃝ 

17 Recibe capacitaciones que le permite mejorar sus habilidades.   ⃝ ⃝ 

18 Toma iniciativa ante cualquier conflicto que pueda ocurrir.   ⃝ ⃝ 

19 Suele aportar ideas que contribuyan al crecimiento de la 
empresa. 

  
⃝ ⃝ 

20 Se adapta fácilmente a los cambios que puedan ocurrir en su 
puesto de trabajo. 

  
⃝ ⃝ 

21 Establece una relación transparente con sus compañeros.   ⃝ ⃝ 

 



22 Tiene facilidad para comunicarse con sus superiores. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

23 Suelen formar equipos de trabajo para cumplir con las metas de 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝

la empresa. 

24 Se promueven lazos de confianza con los demás miembros de la 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝

Empresa. 

25 Reciben remuneraciones económicas en proporción a su 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝

rendimiento. 

26 Les brindan premiaciones cuando alcanzan logros en un 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝

determinado tiempo. 

27 En la empresa valoran su esfuerzo ante el cumplimiento de 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝

tareas. 

¡Muchas gracias por su tiempo! 



Anexo 04. Validación del instrumento mediante juicio de expertos 

Validación del instrumento mediante juicio de expertos 



 

 
 
 

 



 

 

 
 



 

 

 
 
 
 
 



 

 

 
 



 

 

 
 

 



 

Anexo 05. Confiabilidad del instrumento 
 
 
 



 

Anexo 06. Colaboradores de Tiendas Efe 
 
 
 
 
 
 

 



 

Anexo 07. Solicitud de autorizacion a la empresa 
 
 
 



 

Anexo 08. Carta de autorizacion de la empresa 



 

Anexo 09 
 

Evidencias fotográficas 
 



 

 

 



 

Anexo 10. Resultados del cuestionario 

Resultados del cuestionario 
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