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Resumen 

La presente tesis tuvo como finalidad elaborar una propuesta de 
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engagement para fortalecer el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Clínica San Juan de Dios – 2021. El tipo de investigación fue aplicada, ya que se 

pretende implementar una propuesta para reducir la problemática. A la vez es 

propositivo, dado que se plantea una propuesta como alternativa de solución. El 

diseño fue no experimental – transversal, puesto que no se manipulan variables y 

se recoge información en un solo momento. La población estuvo conformada por 

133 colaboradores quienes laboran en el área administrativa. Como técnica se 

implementaron encuestas, y como instrumentos, cuestionarios estructurados en 

escala Likert. Entre los principales resultados se obtuvo que el 38% se encuentra 

en un nivel Medio respecto a engagement, lo que origina que no se sientan muy 

comprometidos con cumplir los objetivos establecidos por la organización. Por otro 

lado, el 35% se encuentra en un nivel Medio referente a desempeño laboral, lo que 

genera que su rendimiento no sea el más óptimo y no cumplan con sus labores de 

forma eficiente. Finalmente, como conclusión, se elaboró una propuesta de 

engagement para fortalecer el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Clínica San Juan de Dios. 
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Abstract 

The purpose of this thesis was to develop a commitment proposal to 

strengthen the work performance of the administrative staff of the San Juan de Dios 

Clinic - 2021. The type of research was applied, since it intends to implement a 

proposal to reduce the problem. At the same time, it is proactive, since a proposal 

is proposed as an alternative solution. The design was non-experimental - cross-

sectional, since variables are not manipulated and information is collected in a single 

moment. The population was made up of 133 collaborators who work in the 

administrative area. As a technique, surveys were implemented, and as 

instruments, structured questionnaires on a Likert scale. Among the main results, it 

was obtained that 38% are at a Medium level with respect to a commitment, which 

means that they do not feel very committed to meeting the objectives established 

by the organization. On the other hand, 35% are at an Medium level regarding job 

performance, which means that their performance is not the most optimal and they 

do not fulfill their tasks efficiently. Finally, as a conclusion, a compromise proposal 

was prepared to strengthen the work performance of the administrative staff of the 

San Juan de Dios Clinic. 
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I.        INTRODUCCIÓN 

En un mercado tan competitivo, la mayoría de empresas ofrecen lo mismo, 

En el contexto nacional, en Lima, Tsareva y Boldyhanova (2020) afirman que 

el poco compromiso de los colaboradores ha provocado que se sientan agotados 

cognitivamente y emocionalmente. De manera similar, en Piura, Agurto et al. (2020) 

señalan que los trabajadores poseen un bajo compromiso ante sus funciones 

laborales cuando se encuentran insatisfechos. Así mismo, en Tarapoto, Saavedra 

et al. (2020) indican que una de las causas principales por la cual los colaboradores 

no se sienten comprometidos es el agotamiento. Esto se debe a que existen 

algunas sobrecargas respecto a sus responsabilidades, y finalmente, les ocasiona 

un desgaste físico y mental. De la misma forma, en Huancayo, Paredes et al. (2018) 

argumentan que el bajo estado de ánimo es el principal componente por el cual 

afecta al compromiso del personal. El bienestar emocional y psicológico es un papel 

pero un factor que puede marcar la diferencia es el talento del personal. En el 

contexto internacional, en Estados Unidos, Knight et al. (2019) sostienen que el 

50% de los colaboradores tuvieron cambios significativos cuando la institución 

promovió el engagement, dado que los trabajadores cuentan con los suficientes 

recursos para cumplir con sus funciones. En cambio, en Colombia, Viveros y Fierro 

(2020) afirman que el 54.8% de los trabajadores poseen un alto nivel de 

engagement, ya que laboran en un estado mental positivo que les permite seguir 

con mucha energía. Del mismo modo, una de las consecuencias del engagement 

es la satisfacción laboral, en Argentina, Lupano y Waisman (2019) señalan que el 

engagement laboral contribuye a que los colaboradores se sientan satisfechos en 

la empresa, puesto que el 23.08% se sienten comprometidos. Así mismo, existen 

ciertas variaciones de acuerdo al tiempo de antigüedad, en Ecuador, Carrillo (2020) 

Indica que el 50% de los trabajadores poseen más energía porque llevan más 

tiempo en la empresa. Por otro lado, en Ecuador, Manjarrez et al. (2020) 

argumentan que el rendimiento disminuye por no recibir apoyo de los superiores, 

encontrándose que el 26% se siente estimulado cuando cuentan con recursos 

necesarios. Además, el área y las condiciones laborales también cumplen un rol 

importante en el desempeño de los trabajadores, en Colombia, Sierra et al. (2020) 

señalan que el 80% tiene un mejor rendimiento cuando su ambiente laboral cuenta 

con estándares de calidad. 
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que se pone en segundo plano, sin embargo, puede que con el tiempo genere 

grandes consecuencias. No obstante, en Lima, Zuñiga (2019) manifiesta que el 

gran problema que presentan los trabajadores al momento que ejecutan sus 

actividades es el estrés laboral. Esto sucede cuando hay cansancio tanto físico 

como mental, y que con el tiempo puede perjudicar a la empresa ya que suben los 

índices de rotación. Del mismo modo, en Huaraz, Urbano (2018) indica que el bajo 

desempeño es causado por el pésimo ambiente de trabajo que se pueda crear. El 

ambiente laboral involucra muchos factores como la comunicación, los puestos y la 

tecnología, siendo este último el más importante. 

En el contexto local, la Clínica San Juan de Dios se dedica a brindar servicios 

integrales de salud al sector infantil con bajos recursos económicos mostrando 

profesionalismo, calidez y excelencia a sus pacientes. Así mismo, cuenta con un 

gran staff calificado cuya prioridad es que los pacientes logren su pronta 

recuperación y posteriormente se sientan satisfechos con los servicios.  

En su principal diagnóstico, a pesar que la clínica tiene una gran trayectoria 

en el sector de salud, los colaboradores administrativos suelen trabajar con un 

pésimo estado de ánimo, lo que ha ocasionado que se sientan descontentos con 

las funciones que desempeñan en sus puestos. Además, en algunas ocasiones, no 

tienen muchas ganas de seguir laborando, lo que origina que no muestren una 

actitud positiva cuando se presente un determinado conflicto. En algunos 

momentos, han tenido una sobre carga de tareas, lo que ha generado que se 

sientan agotados y estresados, afectando su salud tanto física como mental. 

Finalmente, laboran más por obligación que por compromiso, provocando que no 

asuman con responsabilidad cada una de las funciones que se les encarga. 

Por otro lado, el personal administrativo de la clínica no establece buenas 

relaciones interpersonales tanto con su jefe como con sus compañeros, lo que ha 

ocasionado que no se creen lazos de confianza y no exista una comunicación 

transparente. Así mismo, no siempre forman equipos de trabajo, lo que genera que 

laboren de forma individual y no aceleren el cumplimiento de los objetivos. Además, 

en la mayoría de veces, solo esperan a recibir órdenes por parte de sus superiores, 

lo que causa que siempre tengan dependencia y no sean proactivos en sus 

puestos. Por último, no reciben capacitaciones de forma constante, provocando que 
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no desarrollen al máximo sus competencias técnicas ni blandas afectando 

directamente a su eficiencia.  

De acuerdo a lo expuesto en los párrafos anteriores, esta es la problemática 

que viene afectando al personal administrativo de la clínica San Juan de Dios, es 

por esa razón que el presente estudio tiene como propósito elaborar una propuesta 

de engagement para fortalecer el desempeño laboral. 

En lo que respecta a la formulación del problema, se planteó ¿De qué 

manera el engagement fortalece el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Clínica San Juan de Dios – 2021? 

En lo que corresponde a justificación, Soliz (2019) indica que la justificación 

se centra básicamente en explicar las razones por la cual se está desarrollando 

este estudio, dando respuesta al por qué y para qué se está investigando. Así 

mismo, esta tesis se justifica en que, a través de la información que se recolecte 

del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, se podrá elaborar una 

propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral, de tal forma que 

se pueda contrastar la problemática. Además, con la realización de este estudio, se 

podrá determinar los efectos que genera el engagement en el rendimiento del 

personal, de tal manera que se sientan altamente comprometidos con los objetivos 

empresariales y posteriormente sean más eficientes en sus puestos de trabajo. 

Finalmente, esta investigación se justifica en que los datos cuantitativos que se 

obtengan tras la aplicación de los cuestionarios, sirvan como referencia para 

próximos estudios con variables similares.  

Como objetivo general se planteó elaborar una propuesta de engagement 

para fortalecer el desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San 

Juan de Dios – 2021. Y como objetivos específicos: (1) Diagnosticar el nivel de 

engagement del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios. (2) 

Identificar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica 

San Juan de Dios. (3) Validar la propuesta de engagement para fortalecer el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios. 

Finalmente, como hipótesis a contrastar se plasmaron H1: El engagement 

fortalece el desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San Juan 

de Dios – 2021. Ho: El engagement no fortalece el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Clínica San Juan de Dios – 2021. 
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II.       MARCO TEÓRICO 

En lo que corresponde a los trabajos previos, en el contexto internacional, 

en Monterrey, Rojas (2017) en su tesis planteó como objetivo demostrar si el 

engagement contribuye a la mejora del ambiente de trabajo. El tipo fue descriptivo, 

diseño no experimental con una muestra de 250 colaboradores y se aplicaron 

encuestas y cuestionarios. Sus resultados demostraron que el 45% de los 

encuestados se encuentran en un nivel alto de dedicación, debido a que laboran 

con mucho entusiasmo e inspiración, lo que provoca que tengan deseos de asumir 

nuevos retos en sus puestos. Se concluye que los colaboradores se encuentran 

comprometidos con sus labores, dado que la empresa les brinda óptimas 

condiciones en sus puestos de trabajo.  

En cambio, en Santa Elena, Carrillo (2020) en su investigación planteó como 

propósito realizar un análisis sobre el engagement en los colaboradores. El tipo fue 

descriptivo, diseño no experimental - corte transaccional, se tomó como muestra a 

117 profesionales y se ejecutaron encuestas y cuestionarios. Uno de sus resultados 

fue que el 50% de los encuestados se encuentran en un nivel bueno referente a la 

dimensión vigor, puesto que los colaboradores poseen altos grados de energía y 

tienen ganas de seguir laborando por mucho tiempo. Llegó a concluir que los 

colaboradores poseen niveles altos de engagement, dado que los profesionales 

sienten entusiasmo por seguir trabajando y cuentan con las condiciones adecuadas 

en sus puestos de trabajo.  

Por otro lado, en Quetzaltenango, Rojas (2018) en su tesis cuya prioridad 

fue medir el impacto que tiene la capacitación en el rendimiento del personal. El 

De forma similar, en Guayaquil, Guzmán y Vivanco (2019) en su estudio cuya 

finalidad fue corroborar si el engagement aporta a la efectividad del personal. El 

tipo fue cuantitativo, diseño experimental, la población fue de 80 trabajadores y se 

implementaron encuestas y cuestionarios. Uno de sus resultados fue que el 86.25% 

de los encuestados se encuentran conformes con la dimensión dedicación, dado 

que el personal de trabajo se siente identificado y orgulloso con las funciones que 

desempeña, generando que tengan deseos de seguir creciendo. Terminaron 

concluyendo que el nivel de engagement es moderado, puesto que el personal 

posee un fuerte vínculo entre su trabajo con los objetivos de la empresa, lo cual es 

una evidencia que disfrutan de sus actividades.  
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tipo fue descriptivo, diseño no experimental, se seleccionó como población a 36 

trabajadores y se emplearon encuestas y cuestionarios. Como resultados encontró 

que el 65% de los encuestados afirman no haber recibido capacitaciones con 

nuevas metodologías y técnicas para agilizar sus actividades. Finalizó concluyendo 

que el programa de capacitación mejora notablemente el rendimiento del personal, 

ya que implementan nuevas técnicas que les permite tener mejores resultados en 

el corto plazo.  

Así mismo, en Guayaquil, Casierra (2018) en su estudio planteó como 

objetivo evaluar el rendimiento del personal administrativo. El tipo fue descriptivo, 

diseño no experimental con una población de 86 colaboradores y se aplicaron 

encuestas y cuestionarios. Al encuestar obtuvo que el 75% de los colaboradores 

manifiestan que establecen buenas relaciones con sus compañeros de trabajo, lo 

que origina que se promueva un excelente compañerismo. Se concluye que los 

factores que permiten que el personal tenga un alto rendimiento son los 

conocimientos y la proactividad, generando que sean más eficientes en cada una 

de las actividades que se les encargan. 

En lo que se refiere al contexto nacional, en Arequipa, Chávez (2019) en su 

investigación cuya finalidad fue hallar si su desenvolvimiento del personal mejora 

al incrementar el engagement. El tipo fue cuantitativo, diseño transversal, la 

población fue de 48 colaboradores y se implementaron encuestas y cuestionarios. 

Como resultados halló que el 83% de los colaboradores se encuentran en un nivel 

alto de absorción, lo que indica que se encuentran inmersos en su trabajo por 

muchos periodos, lo que origina que no se desenfoquen de sus actividades que 

ejecutan. Terminó concluyendo que la calificación del personal ha sido alta, ya que 

mantienen una actitud positiva ante cualquier reto que se les pueda presentar en 

sus puestos.  

De igual importancia, en Lima, Palma (2018) en su tesis planteó como 

propósito demostrar si el rendimiento del personal incrementa al mejorar el 

engagement. El tipo fue descriptivo, diseño no experimental, se tomó como 

población a 57 colaboradores y se ejecutaron encuestas y cuestionarios. Sus 

resultados demostraron que el 19.30% de los encuestados se encuentran en un 

nivel muy alto de desempeño laboral, puesto que cumplen con sus actividades en 

el tiempo establecido por la gerencia. Llegó a concluir que el engagement se 
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relaciona positivamente con el desempeño del personal con un coeficiente de 0,614 

con un p<0.05, lo que indica que un gran compromiso impacta directamente en el 

cumplimiento de sus tareas.  

Del mismo modo, en Trujillo, Argomedo (2020) en su estudio cuya prioridad 

fue comprobar si el rendimiento del personal se encuentra asociado con el 

engagement. El tipo fue descriptivo, diseño no experimental, se seleccionó como 

población a 30 profesionales y se emplearon encuestas y cuestionarios. Los 

resultados fueron que el 87% de los encuestados poseen un alto nivel de 

compromiso con los objetivos de la empresa, dado que se sienten orgullosos y 

entusiastas de las funciones que cumplen. Finalizó concluyendo que el 30% del 

personal muestra un nivel regular de desempeño laboral, por ende, plantea diseñar 

una propuesta basada en engagement para mejorar la eficiencia de los 

colaboradores.   

Por el contrario, en Huánuco, Mejía (2020) en su investigación planteó como 

objetivo demostrar si los colaboradores al sentirse motivados podrán ser más 

eficientes en sus puestos. El tipo fue correlacional, diseño no experimental – corte 

transversal con una población de 60 colaboradores y se aplicaron encuestas y 

cuestionarios. Uno de sus resultados fue que el 25% de los encuestados afirman 

que no reciben remuneraciones cuando cumplen con su trabajo en el tiempo 

acordado, lo que origina que no tengan deseos de seguir esforzándose. Se 

concluye que el personal de trabajo se siente estimulado a cumplir con sus deberes 

cuando reciben grandes incentivos por parte de la empresa, ya sea alguna 

premiación o reconocimiento.  

Además, en Trujillo, Chávez (2020) en su tesis cuya finalidad fue en qué 

medida el rendimiento del personal mejora al recibir un programa de capacitación. 

El tipo fue descriptivo, diseño no experimental, la población fue de 49 colaboradores 

y se implementaron encuestas y cuestionarios. Como resultados encontró que el 

49% de los encuestados consideran que las capacitaciones que reciben no son las 

más apropiadas para mejorar sus competencias en sus puestos laborales. Terminó 

concluyendo que los colaboradores desconocen algún tipo de capacitación que les 

permita acelerar sus tareas, lo que origina que no cumplan los objetivos en el tiempo 

acordado.  
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En lo que respecta al contexto local, Rivera (2020) en su estudio planteó 

como propósito hallar el impacto del engagement en la calidad de vida en el 

personal. El tipo fue descriptivo, diseño no experimental, se tomó como muestra a 

100 colaboradores y se ejecutaron encuestas y cuestionarios. Al encuestar obtuvo 

que el 50% del personal se encuentra en un nivel bajo referente a la dimensión 

vigor, ya que poseen una baja energía lo que provoca que no sean persistentes al 

momento que asuman cualquier tipo de conflicto en sus puestos de trabajo. Llegó 

a concluir que el compromiso de los trabajadores ha impactado en su calidad de 

vida, lo que permite que se sientan identificados con la empresa y tengan un mejor 

desenvolvimiento ante las tareas que se les encarguen.  

De forma semejante, Espinoza (2019) en su investigación cuya prioridad fue 

demostrar si los colaboradores comprometidos se encuentran felices ante el 

cumplimiento de sus labores. El tipo fue descriptivo – no experimental, se 

seleccionó como muestra a 150 trabajadores y se emplearon encuestas y 

cuestionarios. Como resultados halló que el 22% de los encuestados están en un 

nivel alto en la dimensión vigor, puesto que sus grados de energía son muy 

elevados, lo cual les genera muchas ganas por seguir laborando a pesar que se 

presenten sucesos inesperados. Finalizó concluyendo que los colaboradores se 

sienten felices en sus puestos de trabajo, dado que la empresa se preocupa por su 

calidad de vida y les brinda oportunidades para que se desarrollen a nivel 

profesional. 

No obstante, Guerrero (2020) en su tesis planteó como objetivo realizar un 

análisis métrico del engagement del personal. El tipo fue descriptivo – diseño no 

experimental con una muestra de 73 colaboradores, se aplicaron encuestas y 

cuestionarios. Sus resultados demostraron que el 36% de los encuestados señalan 

que el tiempo pasa demasiado rápido cuando ejecutan sus tareas, puesto que 

mantienen una buena concentración en todo lo que hacen. Se concluye que el 

engagement ha permitido que los colaboradores se sientan orgullosos y 

entusiasmados por seguir laborando, lo cual genera que su estadía en la empresa 

sea por largos periodos.  

Sin embargo, Lozano (2018) en su estudio cuya finalidad fue identificar qué 

competencias contribuyen al rendimiento del personal. El tipo fue propositivo, 

diseño no experimental, la muestra fue de 34 administrativos y se implementaron 
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encuestas y cuestionarios. Los resultados fueron que el 47.1% de los encuestados 

afirman que no establece buenas relaciones con sus compañeros de trabajo, lo cual 

dificulta a que trabajen en conjunto para alcanzar las metas empresariales. Terminó 

concluyendo que el rendimiento de los administrativos no es el más apropiado, 

dado que presentan deficiencias para formar equipos de trabajo y para plantear 

soluciones ante posibles problemas.  

De manera similar, Vera (2018) en su investigación planteó como propósito 

demostrar si el rendimiento del personal se asocia con su grado de motivación. El 

tipo fue cuantitativo, diseño no experimental, se tomó como muestra a 30 

colaboradores y se ejecutaron encuestas y cuestionarios. Uno de sus resultados 

fue que el 33.30% de los encuestados afirman que no aportan nuevas ideas para 

que las tareas se desarrollen eficientemente, lo que provoca que solo se limiten a 

recibir órdenes por parte de los superiores. Llegó a concluir que la motivación 

permite que los colaboradores establezcan mejores relaciones con sus 

compañeros, de tal forma que cumplan con los objetivos plasmados por la gerencia. 

En cuanto a las teorías relacionadas al tema, en lo que respecta a 

engagement, Caldas (2018) señala que el engagement consiste en el compromiso 

y disponibilidad de los recursos que tiene un trabajador para cumplir determinadas 

tareas, además, labora en un ambiente adecuado que contribuye a su bienestar 

emocional. De forma similar, Moriano et al. (2018) manifiestan que el engagement 

es el estado mental satisfactorio que siente un colaborador ante sus actividades 

laborales, en el cual se siente con mucha energía y es feliz trabajando, ya que está 

muy comprometido en aportar valor a una organización.  En cambio, Borrego et al. 

(2020) argumentan que el engagement se refiere cuando el personal posee un 

estado mental positivo en el momento que cumple con sus funciones dentro de su 

puesto de trabajo, sintiéndose comprometido y entusiasmado con los objetivos 

plasmados por la empresa.  

Del mismo modo, la teoría de la demanda y recursos laborales es la más 

apropiada para la variable engagmenet, Sánchez (2020) señala que la demanda se 

refiere a los factores psicológicos y físicos que logran afectar la salud de los 

trabajadores, lo cual origina que se sientan desgastados y con bajos niveles de 

energía. Por el contrario, los recursos están asociados a los aspectos 

motivacionales que cubren las necesidades básicas de los trabajadores, como su 
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autonomía y relaciones interpersonales. La finalidad de esta teoría se centra en que 

los trabajadores cuenten con más recursos para que hagan frente a la demanda, 

de tal forma que se sientan más motivados y se reduzcan los niveles de estrés para 

alcanzar de manera eficiente los resultados esperados por la organización. 

En lo que se refiere a las causas del engagement, Caldas (2018) señala que 

las causas del engagement son las siguientes: (1) Recursos personales: Se refiere 

a la auto eficiencia que tienen los colaboradores ante sus jornadas laborales, en el 

que necesitan incrementar sus niveles de confianza para que su rendimiento sea el 

más óptimo. (2) Recursos laborales: Se basa en el tiempo que necesitan los 

trabajadores para guardar reposo y recuperar sus fuerzas que invirtió al momento 

de cumplir con sus tareas laborales, además, buscan sentirse involucrados con sus 

demás compañeros de trabajo. (3) Trabajo y familia: Se refiere a las personas que 

anhelan experiencias emocionales desde su casa hasta su centro laboral. 

En cuanto a las consecuencias del engagement, Sánchez (2020) argumenta 

que el engagement genera las siguientes consecuencias: (1) Satisfacción laboral, 

en el que los trabajadores se sienten a gusto con sus actividades. (2) Permanencia, 

el tiempo de duración que tiene el personal en su puesto. (3) Compromiso 

organizacional, grado del colaborador para cumplir con sus metas. (4) Salud, 

realizan sus labores en un ambiente apropiado. (5) Motivación, grado de estímulo 

que tienen los colaboradores para cumplir con sus tareas laborales. (6) Desarrollo 

profesional, se refiere al crecimiento del personal para ascender en su cargo. 

En relación a los factores del engagement, Moriano et al. (2018) indican que 

los factores que influyen en el engagement son: (1) Personas: Son los mandos 

superiores y compañeros de trabajo. (2) Compensaciones: Son las remuneraciones 

económicas que reciben por un buen trabajo. (3) Prácticas de la compañía: Son las 

prácticas organizadas por recursos humanos. (4) Trabajo: Son las actividades y 

tareas que hacen los colaboradores. (5) Oportunidades: Son las curvas de 

aprendizaje y carrera que emprende el personal. 

En lo que respecta a las dimensiones de engagement, Borrego et al. (2020) 

señalan que para dimensionar el engagement, es necesario descomponerlo en tres 

dimensiones basadas en el modelo UWES de Salanova y Shaufeli, las cuales son: 

(1) Vigor: se refiere a los niveles de energía que posee un colaborador mientras 

cumple con sus jornadas laborales. Además, es persistente en su puesto y posee 
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un fuerte deseo por esforzarse, de tal manera que cuando se presenten problemas, 

los pueda resolver de la manera más fácil y rápida. Sus indicadores son: Energía, 

periodo, ganas, persistente y vigoroso. (2) Dedicación: consiste en el entusiasmo e 

inspiración que siente el personal hacia sus actividades laborales. Así mismo, se 

siente orgulloso e identificado con la empresa, puesto que está dispuesto a asumir 

nuevos retos que les permita crecer profesionalmente. Sus indicadores: Retador, 

inspiración, entusiasmo, orgullo y significado. (3) Absorción: se refiere cuando los 

trabajadores están muy concentrados y enfocados con sus tareas que le es difícil 

distraerse o abandonarlas. Además, son felices en sus puestos de trabajo, por lo 

que sienten que el tiempo pasa demasiado rápido. Sus indicadores son: Olvido, 

tiempo, llevar, inmerso y feliz. 

Por otro lado, en lo que se refiere al desempeño laboral, Silva (2018) 

sostiene que el desempeño laboral se refiere al rendimiento adecuado que poseen 

los colaboradores frente a sus puestos de trabajo con la finalidad de lograr objetivos 

alcanzables en una organización y recibir beneficios a cambio de ello. Así mismo, 

Alles (2019) indica que el desempeño laboral se define como una serie de 

competencias requeridas para un puesto de trabajo, las cuales permiten que los 

colaboradores puedan culminar sus tareas en el tiempo establecido para luego 

recibir recompensas en relación a sus tareas. No obstante, Bayón (2019) define al 

desempeño laboral como la capacidad que tienen los trabajadores para 

potencializar sus competencias y asumir responsabilidades con el propósito de 

alcanzar con éxito los objetivos plasmados por la organización.  

Así mismo, la teoría de X y Y de Mc Gregor es la que más se ajusta al 

desempeño laboral, Napolitano (2018) sostiene que esta teoría se centra 

principalmente en dos modelos X y Y. El primero se refiere a que los trabajadores 

procuran evitar sus responsabilidades, ya que se sienten obligados a cumplir con 

sus funciones. Prefieren recibir órdenes, puesto que su única motivación es solo el 

dinero y finalmente estas características están destinadas al error. Por el contrario, 

en Y, los colaboradores toman su trabajo como algo natural y no esperan a recibir 

órdenes por parte de los superiores. Suelen asumir sus responsabilidades porque 

se sienten comprometidos con los objetivos de la empresa, y finalmente, reciben 

recompensas en relación a su rendimiento. Así pues, esta teoría muestra dos 
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escenarios distintos, pero sin duda que la segunda trasmite una mejor oportunidad 

para que los trabajadores incrementen su rendimiento en sus puestos laborales.  

En cuanto a los factores de desempeño laboral, Orozco (2017) señala que 

los factores que influyen en el desempeño laboral son los siguientes: (1) Logro de 

metas: las organizaciones se basan en las metas que va alcanzando su personal 

de tal manera de ir midiendo sus resultados y posteriormente darle 

retroalimentación.  (2) Rasgos de personalidad: son las actitudes y cualidades que 

tienen los trabajadores ante cualquier situación que se encuentre la empresa. (3) 

Comportamiento: son las reacciones de los trabajadores ante el cumplimiento de 

sus funciones laborales y puedan mostrar maximizar su rendimiento. (3) Potencial 

de mejoramiento: se miden los resultados que se han conseguido previamente y 

luego se puedan dar recompensas en base a los logros de los colaboradores. (4) 

Competencias: son los conocimientos y habilidades que disponen los trabajadores 

ante los requerimientos en sus puestos laborales, así mismo, estas habilidades 

pueden ser técnicas y blandas. 

En lo que se refiere a los beneficios de la evaluación de desempeño laboral, 

Pérez (2018) indica que las empresas tienen un alto beneficio cuando el 

rendimiento del personal es óptimo. Entre los principales beneficios son: (1) 

Objetivos claros: El personal tiene los objetivos bien definidos y trazan un plan para 

alcanzarlos. Los objetivos están diseñados para que trabajen en equipo y no tengan 

inconveniente alguno por alcanzarlos. (2) Resultados medibles: Cada una de las 

funciones que desempeña el personal están sujetas a mediciones para que poco a 

poco vayan mejorando. Así mismo, es importante que se vayan revisando 

frecuentemente.  (3) Miembros competitivos: El personal cuenta con habilidades 

técnicas y blandas que le permiten maximizar su potencial en sus áreas de trabajo. 

Además, se suelen autocapacitar para seguir mejorando en cada una de sus 

funciones. (4) Compromiso institucional: Los colaboradores disfrutan sus 

actividades y están dispuestos a asumir sus responsabilidades. Su compromiso 

genera que el clima de la empresa sea más saludable. (5) Reconocimiento: El 

personal de trabajo recibe reconocimientos por parte de los directivos dado que 

cumplen con sus funciones en el tiempo establecido. (6) Liderazgo interno: Los 

trabajadores toman iniciativa ante cada una de las funciones que se les encargan. 

Suelen promover el liderazgo trabajando en equipo con sus demás compañeros.  
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En lo que respecta a los métodos de evaluación de desempeño, Alles (2019) 

indica que los métodos de evaluación de desempeño más utilizados son los 

siguientes: (1) Ensayos escritos: Este método consiste en que el evaluador describe 

los puntos fuertes y débiles del personal de trabajo para luego plantear una serie 

de sugerencias y eclipsar dichas deficiencias. (2) Incidentes críticos: En este punto 

se describen los comportamientos de los colaboradores, pero no toma en cuenta 

los rasgos de personalidad. Así mismo, el evaluador plasma anécdotas pasadas 

con otros trabajadores y pueda corroborar información. (3) Escalas gráficas: Es la 

evaluación más popular por las organizaciones en donde se plasman una serie de 

factores del rendimiento como la calidad, lealtad, asistencia, creatividad y 

honestidad de los trabajadores. 

En lo que corresponde a las dimensiones de desempeño laboral, Bayón 

(2019) indica que para medir el desempeño laboral es necesario descomponerlo en 

las siguientes dimensiones: (1) Desarrollo: es el conjunto de capacitaciones que 

suelen recibir los colaboradores para que les facilite terminar su trabajo en el menor 

tiempo posible. En este punto, el personal desarrolla una diversidad de 

competencias, entre las principales son: iniciativa en el trabajo, creatividad e 

innovación y adaptabilidad a los cambios. Sus indicadores son: Capacitación, 

iniciativa, innovación y adaptabilidad. (2) Comunicación: consiste en la capacidad 

de expresión que tiene un trabajador hacia sus demás compañeros y hacia su jefe. 

Así mismo, una buena comunicación se da cuando se forman equipos de trabajo 

con el propósito de alcanzar los objetivos organizacionales. Sus indicadores son: 

Compañeros, jefe y equipos. (3) Reconocimiento: se refiere a la forma de incentivar 

al personal para que pueda tener un mejor rendimiento. Mediante los 

reconocimientos, los colaboradores se sienten valorados y tendrán más ganas de 

trabajar. Entre los reconocimientos más destacados son las remuneraciones 

económicas y las premiaciones frente a los demás trabajadores. Sus indicadores 

son: Valorado, remuneración y premiación. 
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La presente investigación es de tipo aplicada, dado que el propósito principal 

es resolver un problema o deficiencia a través de alguna implementación, en este 

caso, se plantea una propuesta de engagement para fortalecer el desempeño 

laboral (Serrano, 2020).   

 

Diseño de investigación 

 

Diseño de investigación: 

 

M                O              P 

3.2. Variables y operacionalización 

Independiente: Engagement 

Así mismo, el tipo es propositivo, puesto que se elabora una propuesta como 

alternativa de solución ante la problemática que viene afectando a un determinado 

escenario, en este caso, a la Clínica San Juan de Dios (Baena, 2017). 

III.       METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación  

El diseño de este estudio es no experimental, transversal. Es no 

experimental, dado que se no se manipulan ninguna de las dos variables, es decir, 

se estudian en su ambiente natural. Es transversal, ya que la información que se 

recogió se dio en un solo momento; es decir, se aplicaron los cuestionarios una 

sola vez (Hernández y Mendoza, 2018).  

 

Dónde: 

M = Muestra de estudio. 

O = Información a recoger. 

P = Propuesta 

 

El engagement se refiere cuando el personal posee un estado mental 

positivo en el momento que cumple con sus funciones dentro de su puesto de 
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trabajo, sintiéndose comprometido y entusiasmado con los objetivos plasmados por 

la empresa (Borrego et al. 2020). 

Dependiente: Desempeño laboral 

En lo que corresponde a la operacionalización, se puede visualizar en los 

anexos correspondientes.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población se define como el conjunto total de sujetos que han sido 

seleccionados con características similares. (Fischetti, 2018). Es por ello, que la 

población de este estudio estuvo conformada por 133 colaboradores quienes 

laboran en el área administrativa en la Clínica San Juan de Dios (Ver anexos).  

Criterio de inclusión: Se consideró a todo el personal administrativo de la 

Clínica San Juan de Dios. 

Criterio de exclusión: No se realizó ningún tipo de exclusión, puesto que se 

tomó en cuenta a toda la población al momento de la recolección de información. 

En cuanto a la muestra, se refiere al subconjunto o extracto de la población 

y que a la vez tiene que ser representativa. (Tillé y Hekimi, 2020). En lo que 

corresponde al muestreo, es el procedimiento que se realiza para procesar el 

cálculo de la muestra. (White et al., 2020). De acuerdo a lo expuesto anteriormente, 

la población, al ser una cantidad accesible para la recolección de información, no 

se empleó ningún tipo de muestreo y se tomó en cuenta solo la población. 

 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se empleará será la encuesta, Arenal (2019) señala que la 

encuesta es una técnica la cual está conformada por una serie de interrogantes 

para luego realizar una evaluación analítica sobre las respuestas y actitudes de los 

sujetos involucrados en el estudio.  

El instrumento que se utilizará será el cuestionario, Carrasco (2019) 

argumenta que el cuestionario es un conjunto de premisas relacionadas a un 

El desempeño laboral es la capacidad que tienen los trabajadores para 

potencializar sus competencias y asumir responsabilidades con el propósito de 

alcanzar con éxito los objetivos plasmados por la organización (Bayón, 2019). 
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determinando suceso y es aplicado a una cantidad de individuos para recoger sus 

diferentes puntos de vista sobre un tema en específico.  

En cuanto a la validez, Haro (2020) afirma que la validez se refiere a la 

consistencia de un instrumento y que son determinados mediante un panel de 

expertos en el tema de estudio. Del mismo modo, la validez del cuestionario fue 

dada por tres expertos en el tema de investigación, tanto en engagement como en 

desempeño laboral, la cual se puede evidenciar en los anexos correspondientes.  

En la Tabla 1 se puede apreciar la calificación de los tres expertos en relación 

al cuestionario. 

 

Tabla 1  

Calificación de expertos 

Experto Valoración Calificación 

Mg. Luis Miguel Gonzales Zarpán 100 Muy buena 

Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera 95 Muy buena 

Mg. Loayza Carbajal Víctor Jesús 100 Muy buena 

Fuente: Elaboración propia 

 

En lo que se refiere a la fiabilidad, Padilla et al. (2018) señala que la fiabilidad 

se refiere a la precisión y consistencia de la medición del cuestionario y que además 

puede ser aplicable en diferente tiempo. Para ello, se utilizó el alfa de Cronbach, el 

cual fue aplicado a los colaboradores administrativos de la clínica San Juan de Dios. 

 

Tabla 2  

Fiabilidad del cuestionario 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,976 25 
Fuente: Programa SPSS.  

 

Tal y como se observa en la Tabla 2, el instrumento posee un alfa de 

Cronbach de 0,976 siendo N la cantidad de ítems que conforma el cuestionario. 

Según Tejero, Bernad y Lechuga (2018) testifican que si el coeficiente es superior 

a 0,72 el instrumento posee una excelente confiabilidad. 

Así mismo, en la Tabla 3 se puede apreciar los siguientes rangos referente 

al alfa de Cronbach.  
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Tabla 3  

Rangos del alfa de Cronbach 

Rangos Valor 

0,53 a menos Confiabilidad nula 

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.5. Procedimientos 

Para la recolección de información se dará mediante el procedimiento: Se 

solicitó autorización previa a la Clínica San Juan de Dios para poder iniciar la 

investigación. Posteriormente, a través de la revisión de la literatura, se fue 

construyendo la realidad problemática y el marco teórico. Luego, se diseñó el 

cuestionario en escalas Likert en función a engagement y desempeño laboral para 

poder medir la reacción de la población seleccionada. Consecuentemente, se 

aplicaron los instrumentos a los colaboradores de la clínica con el propósito de 

conocer su conformidad o disconformidad ante la serie de ítems. Así mismo, la 

información cuantitativa recolectada fue procesada y analizada en programas 

estadísticos como Excel o SPSS. Por último, se diseñó una propuesta basada en 

engagement para fortalecer el desempeño de los colaboradores y se pueda reducir 

la problemática que viene afectando a la clínica.  

 

3.6. Método de análisis de datos  

Los métodos que se emplearán para el análisis de datos serán los siguientes:  

Estadística descriptiva: son aquellos datos que son representados en 

formato de tablas y figuras para un mejor análisis e interpretación de la información 

cuantitativa recolectada. Este método servirá para analizar los resultados que se 

obtengan de los cuestionarios aplicados a la muestra de estudio (Gaviria y 

Márquez, 2019). 

Estadística inferencial: se refiere al proceso de plantear inferencias a partir 

de una cantidad de sujetos previamente seleccionados. Este método será 

empleado para contrastar la hipótesis que se plantea al inicio del estudio (Llinás, 

2017).   
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3.7. Aspectos éticos  

Los aspectos éticos que se emplearán en este estudio serán los siguientes: 

Respeto: Los sujetos que aportaron a esta investigación se les brindaron 

protección sobre sus datos personales y se tomaron en cuenta cada una de sus 

opiniones al momento de recoger la información.  

Beneficencia: Las personas involucradas en este estudio fueron tratadas de 

forma ética y se respetaron cada una de sus decisiones. Así mismo, su participación 

fue por voluntad propia, de tal forma que los resultados no alteren la objetividad de 

la investigación.   

Justicia: Las opiniones de todos los sujetos fueron tomadas de forma 

equitativa, valorado su tiempo y aporte al momento de aplicar los instrumentos. 

Además, desde un inicio se les aclaró que su ayuda es para fines académicos y 

científicos. 
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IV.      RESULTADOS  

 

Objetivo específico 1 

Diagnosticar el nivel de engagement del personal administrativo de la Clínica San 

Juan de Dios. 

 

Tabla 4  

Nivel de engagement 

Nivel n % 

Muy Alto 16 12% 

Alto 25 19% 

Medio 51 38% 

Bajo 36 27% 

Muy Bajo 5 4% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 1  

Nivel de engagement 

 

Del 100% del personal administrativo, el 38% se encuentra en un nivel 

Medio, puesto que las dimensiones dedicación y absorción son las que más afectan 

a la variable independiente, lo que origina que no se sientan muy comprometidos 

con cumplir los objetivos establecidos por la organización; mientras que el 27% está 

en un nivel Bajo, el 19% en un nivel Alto, el 12% en un nivel Muy Alto y por último 

el 4% en un nivel Muy Bajo.  
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Tabla 5  

Nivel de vigor 

Nivel n % 

Muy Alto 20 15% 

Alto 61 46% 

Medio 25 19% 

Bajo 17 13% 

Muy Bajo 10 8% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2  

Nivel de vigor 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 46% se encuentra en un nivel Alto, 

dado que se sienten llenos de energía desde que inician sus actividades, laboran 

por largos periodos de tiempo, tienen ganas por seguir trabajando, son persistentes 

y vigorosos en sus puestos laborales; mientras que el 19% está en un nivel Medio, 

el 15% en un nivel Muy Alto, el 13% en un nivel Bajo y por último el 8% en un nivel 

Muy Bajo.  
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Tabla 6  

Nivel de dedicación 

Nivel n % 

Muy Alto 11 8% 

Alto 25 19% 

Medio 36 27% 

Bajo 56 42% 

Muy Bajo 5 4% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3  

Nivel de dedicación 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 42% se encuentra en un nivel Bajo, 

debido a que no les parece retador su trabajo, no se sienten inspirados cuando 

ejercen sus funciones, las tareas les parecen insignificantes, no se sienten 

entusiasmados ni orgullosos de pertenecer a la organización; mientras que el 27% 

está en un nivel Medio, el 19% en un nivel Alto, el 8% en un nivel Muy Alto y por 

último el 4% en un nivel Muy Bajo.  
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Tabla 7  

Nivel de absorción 

Nivel n % 

Muy Alto 16 12% 

Alto 20 15% 

Medio 11 8% 

Bajo 46 35% 

Muy Bajo 40 30% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4  

Nivel de absorción 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 35% se encuentra en un nivel Bajo, 

ya que prestan atención a lo que pasa a su alrededor, el tiempo pasa lento cuando 

trabajan, no se dejan llevar por sus labores, no están inmersos en sus tareas y no 

son felices en sus puestos; mientras que el 30% está en un nivel Muy Bajo, el 15% 

en un nivel Alto, el 12% en un nivel Muy Alto y por último el 8% en un nivel Medio.  
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Objetivo específico 2 

Identificar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica 

San Juan de Dios. 

 

Tabla 8  

Nivel de desempeño laboral 

Nivel n % 

Muy Alto 26 20% 

Alto 15 11% 

Medio 46 35% 

Bajo 36 27% 

Muy Bajo 10 8% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 5  

Nivel de desempeño laboral 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 35% se encuentra en un nivel 

Medio, debido a que las dimensiones desarrollo y reconocimiento son las que más 

afectan a la variable dependiente, lo que genera que su rendimiento no sea el más 

óptimo y no cumplan con sus labores de forma eficiente; mientras que el 27% está 

en un nivel Bajo, el 20% en un nivel Muy Alto, el 11% en un nivel Alto y por último 

el 8% en un nivel Muy Bajo.  
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Tabla 9  

Nivel de desarrollo 

Nivel n % 

Muy Alto 16 12% 

Alto 20 15% 

Medio 26 20% 

Bajo 56 42% 

Muy Bajo 15 11% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 6  

Nivel de desarrollo 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 42% se encuentra en un nivel Bajo, 

dado que no reciben capacitaciones, no toman iniciativa para la toma de decisiones, 

no plantean nuevas ideas y no se adaptan fácilmente a los cambios en su entorno 

de trabajo; mientras que el 20% está en un nivel Medio, el 15% en un nivel Alto, el 

12% en un nivel Muy Alto y por último el 11% en un nivel Muy Bajo.  

 

 

 

 

 

 

 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

12%
15%

20%

42%

11%



24 
 

Tabla 10  

Nivel de comunicación 

Nivel n % 

Muy Alto 30 23% 

Alto 46 35% 

Medio 25 19% 

Bajo 22 17% 

Muy Bajo 10 8% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 7  

Nivel de comunicación 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 35% se encuentra en un nivel Alto, 

puesto que establecen buenas relaciones con sus compañeros de trabajo, 

mantienen una transparente comunicación con sus jefes y forman equipos para 

cumplir con las metas organizacionales; mientras que el 23% está en un nivel Muy 

Alto, el 19% en un nivel Medio, el 17% en un nivel Bajo y por último el 8% en un 

nivel Muy Bajo.  
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Tabla 11  

Nivel de reconocimiento 

Nivel n % 

Muy Alto 16 12% 

Alto 25 19% 

Medio 20 15% 

Bajo 42 32% 

Muy Bajo 30 23% 

Total 133 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 8  

Nivel de reconocimiento 

 

 

Del 100% del personal administrativo, el 32% se encuentra en un nivel Bajo, 

debido a que no valoran su esfuerzo cuando son eficientes en sus puestos de 

trabajo, no reciben remuneraciones económicas en función a su rendimiento y no 

les otorgan premiaciones; mientras que el 23% está en un nivel Muy Bajo, el 19% 

en un nivel Alto, el 15% en un nivel Medio y por último el 12% en un nivel Muy Alto.  
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V.       DISCUSIÓN  

En cuanto a elaborar una propuesta de engagement para fortalecer el 

En lo que se refiere a diagnosticar el nivel de engagement del personal 

administrativo de la Clínica San Juan de Dios, se obtuvo que el 38% se encuentra 

en un nivel Medio, puesto que las dimensiones dedicación y absorción son las que 

más afectan a la variable independiente, lo que origina que no se sientan muy 

comprometidos con cumplir los objetivos establecidos por la organización (Figura 

1). Sin embargo, Argomedo (2020) en su estudio encontró que el 87% de los 

encuestados poseen un alto nivel de compromiso con los objetivos de la empresa, 

dado que se sienten orgullosos y entusiastas de las funciones que cumplen. Este 

resultado es opuesto a lo que se halló en esta tesis, dado que el personal 

administrativo de la clínica no se siente muy comprometido con los objetivos 

institucionales, lo que ocasiona que no los cumpla en el tiempo establecido y no 

aporten valor a la organización. Según lo que plasma Borrego et al. (2020) el 

engagement se refiere cuando el personal posee un estado mental positivo en el 

momento que cumple con sus funciones dentro de su puesto de trabajo, sintiéndose 

comprometido y entusiasmado con los objetivos plasmados por la empresa. 

Del mismo modo, se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo a las 

dimensiones de la variable independiente: La dimensión vigor, se obtuvo que el 

46% se encuentra en un nivel Alto, dado que se sienten llenos de energía, laboran 

desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, se 

diseñó ya que el rendimiento de los colaboradores no fue el más óptimo, en este 

caso, el 35% del personal se encuentra en un nivel medio, lo cual se evidencia que 

no cuentan con las suficientes habilidades para desempeñar sus actividades. Así 

mismo, este resultado coincide con Argomedo (2020) en el que obtuvo que el 30% 

del personal muestra un nivel regular de desempeño laboral, por ende, plantea 

diseñar una propuesta basada en engagement para mejorar la eficiencia de los 

colaboradores y se desarrolle el talento humano en las diversas áreas de la 

institución.Según lo que fundamenta Borrego et al. (2020) considera que el 

engagement genera que los colaboradores se encuentren en un estado mental 

positivo, en que se incrementa su nivel de compromiso y, por ende, el nivel de 

desempeño ante sus actividades laborales. Es por ello, que es de total importancia 

que se realicen mejoras a través de la propuesta que se plantea en este estudio.  
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por largos periodos de tiempo, tienen ganas por seguir trabajando, son persistentes 

y vigorosos en sus puestos laborales (Figura 2). De forma similar, Espinoza (2019) 

halló que el 22% de los encuestados están en un nivel alto en la dimensión vigor, 

puesto que sus grados de energía son muy elevados, lo cual les genera muchas 

ganas por seguir laborando a pesar que se presenten sucesos inesperados. 

Además, Carrillo (2020) encontró que el 50% de los encuestados se encuentran en 

un nivel bueno referente a la dimensión vigor, puesto que los colaboradores poseen 

altos grados de energía y tienen ganas de seguir laborando por mucho tiempo. 

Estos resultados coinciden con lo que se obtuvo en esta investigación, puesto que 

el personal administrativo de la clínica posee altos niveles de vigor, lo que ocasiona 

que tengan ganas y deseos de seguir laborando por largos periodos de tiempo y 

estén dispuestos a resolver cualquier tipo de problema que acontezca. No obstante, 

Rivera (2020) obtuvo que el 50% del personal se encuentra en un nivel bajo 

referente a la dimensión vigor, ya que poseen una baja energía lo que provoca que 

no sean persistentes al momento que asuman cualquier tipo de conflicto en sus 

puestos de trabajo. Siendo este resultado totalmente opuesto a lo que se encontró 

del personal administrativo de la clínica ante esta dimensión. Según lo que 

argumenta Borrego et al. (2020) el vigor se refiere a los niveles de energía que 

posee un colaborador mientras cumple con sus jornadas laborales. Además, es 

persistente en su puesto y posee un fuerte deseo por esforzarse, de tal manera que 

cuando se presenten problemas, los pueda resolver de la manera más fácil y rápida. 

La dimensión dedicación, se obtuvo que el 42% se encuentra en un nivel 

Bajo, debido a que no les parece retador su trabajo, no se sienten inspirados 

cuando ejercen sus funciones, las tareas les parecen insignificantes, no se sienten 

entusiasmados ni orgullosos de pertenecer a la organización (Figura 3). Por el 

contrario, Rojas (2017) encontró que el 45% de los encuestados se encuentran en 

un nivel alto de dedicación, debido a que laboran con mucho entusiasmo e 

inspiración, lo que provoca que tengan deseos de asumir nuevos retos en sus 

puestos. Así mismo, Guzmán y Vivanco (2019) hallaron que el 86.25% de los 

encuestados se encuentran conformes con la dimensión dedicación, dado que el 

personal de trabajo se siente identificado y orgulloso con las funciones que 

desempeña, generando que tengan deseos de seguir creciendo. Estos resultados 

se oponen a lo que se obtuvo en esta investigación, ya que el personal 



28 
 

administrativo de la clínica posee bajos niveles de dedicación, lo que genera que 

no se sientan inspirados ni entusiasmados al momento que se les delegan 

determinadas tareas, y tampoco están dispuestos a asumir retos o desafíos que se 

presenten en sus puestos de trabajo. Según lo que expone Borrego et al. (2020) la 

dedicación consiste en el entusiasmo e inspiración que siente el personal hacia sus 

actividades laborales. Así mismo, se siente orgulloso e identificado con la empresa, 

puesto que está dispuesto a asumir nuevos retos que les permita crecer 

profesionalmente. 

La dimensión absorción, se obtuvo que el 35% se encuentra en un nivel Bajo, 

ya que prestan atención a lo que pasa a su alrededor, el tiempo pasa lento cuando 

trabajan, no se dejan llevar por sus labores, no están inmersos en sus tareas y no 

son felices en sus puestos (Figura 4). De la misma forma, Chávez (2019) obtuvo 

que el 83% de los colaboradores se encuentran en un nivel alto de absorción, lo 

que indica que se encuentran inmersos en su trabajo por muchos periodos, lo que 

origina que no se desenfoquen de sus actividades que ejecutan. Además, Guerrero 

(2020) halló que el 36% de los encuestados señalan que el tiempo pasa demasiado 

rápido cuando ejecutan sus tareas, puesto que mantienen una buena concentración 

en todo lo que hacen. Estos resultados son opuestos a lo que se encontró en esta 

tesis, dado que el personal administrativo de la clínica posee bajos niveles de 

absorción, lo que ocasiona que se desconcentren fácilmente de sus actividades y 

no sean felices con las funciones que desempeñan en sus puestos de trabajo. 

Según lo que señala Borrego et al. (2020) la absorción se refiere cuando los 

trabajadores están muy concentrados y enfocados con sus tareas que le es difícil 

distraerse o abandonarlas. Además, son felices en sus puestos de trabajo, por lo 

que sienten que el tiempo pasa demasiado rápido. 

Respecto a identificar el nivel de desempeño laboral del personal 

administrativo de la Clínica San Juan de Dios, se obtuvo que el 35% se encuentra 

en un nivel Medio, debido a que las dimensiones desarrollo y reconocimiento son 

las que más afectan a la variable dependiente, lo que genera que su rendimiento 

no sea el más óptimo y no cumplan con sus labores de forma eficiente (Figura 5).  

En contraposición, Palma (2018) hallaron que el 19.30% de los encuestados 

se encuentran en un nivel muy alto de desempeño laboral, puesto que cumplen con 

sus actividades en el tiempo establecido por la gerencia. Este resultado es opuesto 
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a lo que se obtuvo en esta tesis, dado que el personal administrativo de la clínica 

no cuenta con un rendimiento óptimo al momento que cumplen con sus funciones 

laborales, lo que origina que la organización no sea más competitiva en el mercado. 

Según lo que manifiesta Bayón (2019) el desempeño laboral es la capacidad que 

tienen los trabajadores para potencializar sus competencias y asumir 

responsabilidades con el propósito de alcanzar con éxito los objetivos plasmados 

por la organización. Así mismo, se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo 

a las dimensiones de la variable dependiente: 

La dimensión desarrollo, se obtuvo que el 42% se encuentra en un nivel Bajo, 

dado que no reciben capacitaciones, no toman iniciativa para la toma de decisiones, 

no plantean nuevas ideas y no se adaptan fácilmente a los cambios en su entorno 

de trabajo (Figura 6). De manera semejante, Rojas (2018) halló que el 65% de los 

encuestados afirman no haber recibido capacitaciones con nuevas metodologías y 

técnicas para agilizar sus actividades. Del mismo modo, Chávez (2020) encontró 

que el 49% de los encuestados consideran que las capacitaciones que reciben no 

son las más apropiadas para mejorar sus competencias en sus puestos laborales. 

Estos resultados coinciden con lo que se obtuvo en esta investigación, ya que el 

personal administrativo de la clínica no recibe las capacitaciones necesarias que 

los impulsen a desarrollarse profesionalmente en sus puestos de trabajo, lo que 

genera que no cuenten con las habilidades y competencias que les permita ser 

eficientes. Por otro lado, Vera (2018) obtuvo que el 33.30% de los encuestados 

afirman que no aportan nuevas ideas para que las tareas se desarrollen 

eficientemente, lo que provoca que solo se limiten a recibir órdenes por parte de los 

superiores. Este resultado concuerda con lo que se halló en este estudio, dado que 

el personal administrativo de la clínica no plasma ideas innovadoras para mejorar 

la situación actual de la institución, lo que ocasiona que no desarrollen su 

creatividad en sus puestos de trabajo.  

Según lo que indica Bayón (2019) el desarrollo es el conjunto de 

capacitaciones que suelen recibir los colaboradores para que les facilite terminar 

su trabajo en el menor tiempo posible. En este punto, el personal desarrolla una 

diversidad de competencias, entre las principales son: iniciativa en el trabajo, 

creatividad e innovación y adaptabilidad a los cambios. 
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La dimensión comunicación, se obtuvo que el 35% se encuentra en un nivel 

Alto, puesto que establecen buenas relaciones con sus compañeros de trabajo, 

mantienen una transparente comunicación con sus jefes y forman equipos para 

cumplir con las metas organizacionales (Figura 7). De manera similar, Casierra 

(2018) encontró que el 75% de los colaboradores manifiestan que establecen 

buenas relaciones con sus compañeros de trabajo, lo que origina que se promueva 

un excelente compañerismo. Este resultado coincide con lo que se halló en esta 

tesis, dado que el personal administrativo de la clínica mantiene una excelente 

relación con sus compañeros, lo que genera que se promuevan lazos de confianza 

entre el personal de trabajo. Sin embargo, Lozano (2018) obtuvo que el 47.1% de 

los encuestados afirman que no establece buenas relaciones con sus compañeros 

de trabajo, lo cual dificulta a que trabajen en conjunto para alcanzar las metas 

empresariales. Siendo este resultado totalmente opuesto a lo que se encontró en 

el personal administrativo de la clínica. Según lo que argumenta Bayón (2019) la 

comunicación consiste en la capacidad de expresión que tiene un trabajador hacia 

sus demás compañeros y hacia su jefe. Así mismo, una buena comunicación se da 

cuando se forman equipos de trabajo con el propósito de alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

La dimensión reconocimiento, se obtuvo que el 32% se encuentra en un nivel 

Bajo, debido a que no valoran su esfuerzo cuando son eficientes en sus puestos de 

trabajo, no reciben remuneraciones económicas en función a su rendimiento y no 

les otorgan premiaciones (Figura 8). De la misma forma, Mejía (2020) halló que el 

25% de los encuestados afirman que no reciben remuneraciones cuando cumplen 

con su trabajo en el tiempo acordado, lo que origina que no tengan deseos de seguir 

esforzándose. Este resultado se asimila con lo que se encontró en esta 

investigación, puesto que el personal administrativo de la clínica no recibe 

incentivos económicos en relación a su desempeño, lo que provoca que no se 

sientan motivados a seguir dando su mayor esfuerzo en sus áreas de trabajo.  

Según lo que manifiesta Bayón (2019) el reconocimiento se refiere a la forma de 

incentivar al personal para que pueda tener un mejor rendimiento. Mediante los 

reconocimientos, los colaboradores se sienten valorados y tendrán más ganas de 

trabajar. Entre los reconocimientos más destacados son las remuneraciones 

económicas y las premiaciones frente a los demás trabajadores. Finalmente, se 
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validó la propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, de tal forma que se tomen 

en cuenta las diversas opiniones y juicios de los expertos para que su posible 

implementación genere grandes beneficios a la institución.  
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VI.       CONCLUSIONES 

1. Se elaboró una propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, con el propósito que 

los colaboradores tengan un mayor compromiso ante los objetivos 

institucionales y tengan un rendimiento más eficiente ante sus actividades 

laborales. 

3. Se identificó que el 35% se encuentra en un nivel Medio referente a desempeño 

laboral, debido a que las dimensiones desarrollo (42% nivel Bajo) y 

reconocimiento (32% nivel Bajo) son las que más afectan a la variable 

dependiente, lo que genera que el rendimiento del personal administrativo de la 

clínica San Juan de Dios no sea el más óptimo y no cumplan con sus labores 

de forma eficiente.  

4. Se validó la propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, con la finalidad de tomar 

en cuenta las opiniones y juicios de expertos ante su elaboración y tenga un 

mayor respaldo profesional.  

 

 

2. Se diagnosticó que el 38% se encuentra en un nivel Medio respecto a 

engagement, puesto que las dimensiones dedicación (42% nivel Bajo) y 

absorción (35% nivel Bajo) son las que más afectan a la variable independiente, 

lo que origina que el personal administrativo de la clínica San Juan de Dios no 

se sientan muy comprometidos con cumplir los objetivos establecidos por la 

organización.  
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VII.       RECOMENDACIONES 

1. El gerente general de la Clínica San Juan de Dios debe de promover talleres de 

equipos de alto rendimiento al personal administrativo, con la finalidad que se 

sientan comprometidos, entusiasmados y con elevados niveles de energía por 

cumplir los objetivos empresariales.  

2. El área de recursos humanos debe de capacitar al personal administrativo para 

que se desarrollen profesionalmente, y posteriormente, otorgarles premiaciones 

y reconocimientos en relación a sus logros, con el propósito que se sientan 

estimulados a seguir ejerciendo con sus funciones y su rendimiento sea el más 

óptimo. 

3. Finalmente, se sugiere implementar la presente propuesta, puesto que las 

estrategias basadas en engagement contribuyen al fortalecimiento del 

desempeño laboral, lo cual origina que la clínica desarrolle el talento humano 

de su personal administrativo y sea más competitiva en el mercado.   
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 
 

MUESTRA 
TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Problema general 
¿De qué manera el 

engagement fortalece el 
desempeño laboral del 

personal administrativo de 
la Clínica San Juan de Dios 

– 2021? 
 

Problemas específicos 
- ¿Cuál es el nivel de 

engagement del personal 
administrativo de la Clínica 

San Juan de Dios? 
- ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral del 
personal administrativo de 

la Clínica San Juan de 
Dios? 

- ¿Cómo validar la 
propuesta de engagement 

para fortalecer el 
desempeño laboral del 

personal administrativo de 
la Clínica San Juan de 

Dios? 

Objetivo general 
Elaborar una propuesta 

de engagement para 
fortalecer el desempeño 

laboral del personal 
administrativo de la 

Clínica San Juan de Dios 
– 2021.  

 
Objetivos específicos 

- Diagnosticar el nivel de 
engagement del personal 

administrativo de la 
Clínica San Juan de Dios. 

- Identificar el nivel de 
desempeño laboral del 
personal administrativo 

de la Clínica San Juan de 
Dios. 

- Validar la propuesta de 
engagement para 

fortalecer el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 

Clínica San Juan de Dios. 

Hipótesis de 
trabajo (H1) 

El engagement 
fortalece el 

desempeño laboral 
del personal 

administrativo de la 
Clínica San Juan de 

Dios – 2021. 
 

Hipótesis nula 
(Ho) 

Ho: El engagement 
no fortalece el 

desempeño laboral 
del personal 

administrativo de la 
Clínica San Juan de 

Dios – 2021. 

Independiente 
Engagement 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Dependiente 
Desempeño 

laboral 

Vigor 
Dedicación 
Absorción 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Desarrollo 
Comunicación 

Reconocimiento 
 
 
 
 
 

Energía 
Periodo 
Ganas 

Persistente 
Vigoroso 
Retador 

Inspiración 
Entusiasmo 

Orgullo 
Significado 

Olvido 
Tiempo 
Llevar 

Inmerso 
Feliz 

 
Capacitación 

Iniciativa 
Innovación 

Adaptabilidad 
Compañeros 

Jefe 
Equipos 
Valorado 

Remuneración 
Premiación 

La población de 
este estudio 

estará 
conformada por 

133 
colaboradores 

quienes laboran 
en el área 

administrativa en 
la Clínica San 

Juan de Dios. Así 
mismo, al ser una 

cantidad 
accesible para la 
recolección de 

información, no se 
empleará ningún 
tipo de muestreo. 

Básica o pura y 
propositiva. 

DISEÑO 

No experimental y 
transversal. 

 
 
 
 

POBLACIÓN Y 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 



 

 
Matriz de operacionalización de variables  

 

Operacionalización de engagement  

 

Variable 

independiente 
Definición conceptual Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Engagement 

El engagement se 

refiere cuando el 

personal posee un 

estado mental positivo 

en el momento que 

cumple con sus 

funciones dentro de su 

puesto de trabajo, 

sintiéndose 

comprometido y 

entusiasmado con los 

objetivos plasmados 

por la empresa 

(Borrego et al., 2020). 

Vigor 

Energía 

Escala Likert: 

 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indiferente 

Desacuerdo 

Total Desacuerdo 

Encuesta - cuestionario 

Periodo 

Ganas 

Persistente 

Vigoroso 

Dedicación 

Retador 

Inspiración 

Entusiasmo 

Orgullo 

Significado 

Absorción 

Olvido 

Tiempo 

Llevar 

Inmerso 

Feliz 

 

 

 

 

 



 

Operacionalización de desempeño laboral  

 

Variable 

dependiente 
Definición conceptual Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Técnica e instrumento de 

recolección de datos 

Desempeño 

laboral 

El desempeño laboral 

es la capacidad que 

tienen los 

trabajadores para 

potencializar sus 

competencias y 

asumir 

responsabilidades con 

el propósito de 

alcanzar con éxito los 

objetivos plasmados 

por la organización 

(Bayón, 2019). 

Desarrollo 

Capacitación 

Escala Likert: 

 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indiferente 

Desacuerdo 

Total Desacuerdo 

Encuesta – cuestionario 

Iniciativa 

Innovación 

Adaptabilidad 

Comunicación 

Compañeros 

Jefe 

Equipos 

Reconocimiento 

Valorado 

Remuneración 

Premiación 

 

   



 

Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario 

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad elaborar una propuesta de engagement 
para fortalecer el desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios – 
2021. 
 
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 que me faciliten terminar con mi trabajo.      

17 Tengo iniciativa para tomar mis propias decisiones en mi puesto.       

18 Suelo plantear nuevas ideas para mejorar la situación actual de la 

empresa. 
     

19 Me adapto fácilmente a los cambios que se dan en mi entorno de 

trabajo.  
     

20 Establezco una buena relación con mis compañeros de trabajo.       

21 Mantengo una buena comunicación con mi jefe.       

22 Se forman equipos de trabajo para cumplir con las tareas establecidas.       

23 Valoran mi esfuerzo cuando cumplo mi trabajo de forma eficiente.      

24 Recibo remuneraciones económicas en función a mi rendimiento.      

25 Me brindan premiaciones por mi buen desempeño.       

 

Muchas gracias... 

 

 



 

Cantidad de colaboradores de la Clínica San Juan de Dios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Autorización de la aplicación del instrumento 

 

 



 

Validación del cuestionario 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

Resultados del cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 



 

Validación de propuesta 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

PROPUESTA 

Título 

Propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Clínica San Juan de Dios – 2021. 

 

Presentación 

En un mercado tan competitivo, las organizaciones luchan constantemente 

con tener el mejor producto o servicio, sin embargo, no toman en cuenta las 

necesidades de sus colaboradores. Este factor es tan relevante ya que son ellos 

quienes mantienen contacto directo con los clientes y permiten que la institución se 

mantenga vigente. Así mismo, el engagement contribuye a que el personal se 

sienta comprometido con los objetivos empresariales y aporten valor a la 

organización.  

Además, existe un fuerte vínculo entre el engagement con el desempeño 

laboral, puesto que los colaboradores al sentirse comprometidos, tendrán un mejor 

rendimiento y cumplirán con sus actividades laborales en el tiempo establecido. Es 

por esa razón que la presente propuesta permitirá que el personal de la Clínica San 

Juan de Dios sea más competitivo y desarrollen habilidades que les permita 

competir en el mercado mediante el talento humano.  

A continuación, se plantea la siguiente propuesta con la finalidad que mejore 

la situación actual de la clínica, y, por ende, se optimice el servicio de atención hacia 

sus clientes.  

 

Generalidades de la empresa 

Breve reseña histórica  

La Clínica San Juan de Dios se creó el 03 de julio de 1952. Se funda bajo 

los estatutos de San Juan de Dios con la finalidad de asistir, acoger, atender y 

promover la vida integra y la dignidad de las personas, especialmente de los más 

pobres, evangelizando mediante la misericordia y hospitalidad al estilo propio de 

San Juan de Dios; así mismo se tiene como ente rector a San Juan de Dios, 

institución de confesionalidad católica, la cual se desarrolla en el Carisma 

Asistencial. 

 



 

Misión 

Brindar asistencia integral de salud a la población infantil de bajos recursos 

económicos; con calidad, calidez y excelencia participando en la docencia de pre y 

posgrado de los profesionales en la región sur del país, autogenerando recursos 

económicos con la atención de pacientes privados de compañías de seguros 

anteponiendo el carisma de la orden de San Juan de Dios. 

 

Visión 

Ser la institución de salud líder en la región sur del país acreditada por su 

excelencia asistencial tecnológica y académica tocando como fundamento los 

principios y valores de la orden hospitalaria. 

 

Organigrama de la Clínica San Juan de Dios 

 

 

Interpretación: Esta imagen representa el actual el organigrama de la Clínica 

San Juan de Dios el cual se puede visualizar la estructura orgánica de la institución.   

 

 



 

Justificación propuesta 

La presente propuesta de investigación ha sido elaborada a raíz de los 

resultados obtenidos del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios. 

Entre los cuales se destaca que el 38% se encuentra en un nivel Medio respecto a 

engagement, lo que origina que no se sientan muy comprometidos con cumplir los 

objetivos establecidos por la organización. Por otro lado, el 35% se encuentra en 

un nivel Medio referente a desempeño laboral, lo que genera que su rendimiento 

no sea el más óptimo y no cumplan con sus labores de forma eficiente. 

Así mismo, cada una de las estrategias que se plantean en este documento 

será con la finalidad que los colaboradores incrementen su grado de compromiso y 

por ende tengan un mejor rendimiento ante cada una de las tareas que se les 

encarguen. De esta forma, la Clínica San Juan de Dios pasará de tener un personal 

de trabajo a formar equipos de alto rendimiento dispuestos a conseguir buenos 

resultados.  

  

Objetivo general 

Elaborar una propuesta de engagement para fortalecer el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios – 2021. 

 

Estrategias 

Realizar un taller de equipos de alto rendimiento.  

Capacitar al personal administrativo.  

Otorgar incentivos al personal administrativo.  

 

Meta  

Fortalecer el desempeño laboral del personal administrativo mediante 

estrategias basadas en engagement.  

 

 

 

 

 



 

Plan de acción  

 

Estrategias Actividad Objetivo Periodo Recursos Responsable 

Realizar un taller de 
equipos de alto 

rendimiento. 

a) Contrato de un 
facilitador en Lego 

Serious Play. 
b) Alquiler de local. 

Generar compromiso con los 
colaboradores para que cumplan con 

cada una de las actividades que se les 
deleguen sin la necesidad que reciban 

órdenes o sean supervisados. Así mismo, 
es importante que tomen el taller fuera de 
su zona de trabajo, puesto que requiere 

de habilidades blandas para afrontar 
cualquier desafío. 

4 meses 
Humanos y 
financieros 

Gerente 
general 

Capacitar al 
personal 

administrativo. 

a) Contrato de un 
experto en área 
administrativa. 

b) Materiales de 
trabajo 

c) Coffe break 

Incrementar el nivel de conocimiento 
técnico de los colaboradores y 

complementen su formación académica 
para que sean más eficientes en sus 

puestos laborales. Además, es importante 
monitorear su rendimiento para que la 

capacitación sea lo más efectiva posible. 

3 meses 
Humanos y 
financieros 

Otorgar incentivos 
al personal 

administrativo. 

a) Certificado de 
premiación. 
b) Bono de 

reconocimiento. 

Incentivar al personal administrativo para 
que su rendimiento sea el más óptimo en 

cada una de sus funciones. Se les 
otorgará premiación siempre y cuando 

laboren con esfuerzo, dedicación y 
compromiso. Incluye un bono económico 

de S/. 350.00. 

1 mes 
Humanos y 
financieros 



 

Desarrollo de actividades 

Actividad:  La metodología Lego Serius Play es una actividad recreativa en 

donde los colaboradores podrán descubrir sus propias creencias limitantes 

mediante el aprendizaje y finalmente se sientan comprometidos.  

Días: Sábados. 

Duración: 60 minutos.  

Lugar: Salón de Hotel  

 

Metodología Lego Serious Play 

 

 

Metodología Lego Serios Play el cual los colaboradores desarrollarán su 

creatividad y formarán equipos de alto rendimiento para mejorar significativamente 

la calidad de sus resultados. 

Actividad: Se dará capacitaciones al personal administrativo, con la 

finalidad que desarrollen sus habilidades técnicas y sean más efectivos en cada 

una de sus áreas de trabajo. Así mismo, se otorgará materiales de trabajo para 

acelerar el aprendizaje y finalmente se dará un Coffe break.  

 

 



 

Días: Jueves. 

Duración: 3 horas. 

Lugar: Clínica San Juan de Dios 

 

Proceso de capacitación 

 

Proceso de la capacitación el cual está conformado por cinco fases: 

planeación, diseño, ejecución, evaluación y seguimiento. Estas fases permitirán 

que los colaboradores lleven su aprendizaje a la práctica y aporten valor a la clínica. 

Actividad: Premiar al personal con el propósito que se sientan parte de la 

institución y su rendimiento vaya mejorando. Así mismo, se brindará un bono 

valorizado en S/. 350.00 siempre y cuando destaque en su desempeño. 

Días: Viernes. 

Duración: 30 minutos. 

Lugar: Clínica San Juan de Dios 

 

 

 

 

 



 

Reconocimiento del trabajador del mes 

 

 

Reconocimiento del empleado del mes que se le dará a cada uno del 

personal administrativo que destaque por su esfuerzo, dedicación y compromiso 

hacia la organización. Así mismo, irá acompañado de un bono valorizado en S/. 

350.00. 

 

Cronograma de actividades 

Estrategias 
Meses 

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

Realizar un taller 
de equipos de alto 

rendimiento. 
x    x    x    

Capacitar al 
personal 

administrativo. 
 x   x   x   x  

Otorgar incentivos 
al personal 

administrativo. 
x x x x x x x x x x x x 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 



 

Costo total  

Estrategias Costo 
Veces al 

año 
Costo (Anual) 

Realizar un taller de equipos de alto 
rendimiento. 

S/. 1,200.00 3 S/. 3,600.00 

Capacitar al personal administrativo. S/. 1,500.00 4 S/. 6,000.00 

Otorgar incentivos al personal 
administrativo. 

S/. 350.00 12 S/. 4,200.00 

Total S/. 28,000.00 
Fuente: Elaboración propia 

 

Tal y como se observa el costo total será de S/. 28,000.00 teniendo en cuenta 

que su implementación será en doce meses.  

 

Medición  

Las estrategias planteadas en esta propuesta serán medidas mediante el 

cuestionario que fue aplicado previamente al personal administrativo de la clínica, 

de tal forma de comparar resultados cuantitativos y verificar si su posible 

implementación ha causado efectos positivos.  

 


