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RESUMEN

La presente investigacion, titulada "Engagement Laboral en los colaboradores del
Spa en la ciudad del Cusco— 2024", tiene como objetivo general describir el nivel de
engagement laboral en los colaboradores del Spa Nueva Vida en la ciudad del Cusco. Este
estudio surge a raiz de la falta de compromiso laboral observada en el personal del
establecimiento. La metodologia utilizada fue de enfoque cualitativo, con un disefio no
experimental y transversal, de nivel descriptivo y de tipo bésico. La técnica aplicada fue la
observacién, empleando como herramienta una ficha de observacion dirigida a los
colaboradores del spa. Los resultados de la investigacion revelan que los colaboradores del
Spa Nueva Vida carecen de entusiasmo y voluntad en el desempefio de sus tareas. Ademas,
se identificd la necesidad de una mayor capacitacion en areas como la atencion al cliente
y los tipos de masajes que se ofrecen, asi como la promocion del compromiso, dedicacion

y entusiasmo entre los colaboradores al momento de realizar sus labores.

Palabra clave: Engagement



CAPITULO PRIMERO
INTRODUCCION
1.1 Descripcion del problema

A nivel internacional, una de las principales preocupaciones empresariales es como
optimizar la productividad de sus colaboradores a traves del engagement laboral. Este
concepto hace referencia al nivel de compromiso, entusiasmo y conexion emocional que
los colaboradores experimentan con respecto a su trabajo, lo cual es esencial para ofrecer
un servicio de alta calidad y asegurar la satisfaccion de los clientes. Un equipo altamente
motivado no solo eleva la experiencia del cliente, sino que también contribuye al
fortalecimiento y posicionamiento estratégico de las organizaciones en el mercado
competitivo. Para mantener a los colaboradores comprometidos, es crucial fomentar un
ambiente laboral positivo y proporcionar incentivos adecuados que promuevan la
participacién activa en la toma de decisiones y en la mejora continua de los procesos. Si
bien existen muchas empresas a nivel mundial, ain no abordan eficazmente estas areas,
subestimando la importancia de brindar apoyo y motivacion a sus colaboradores. Esta falta
de atencion puede resultar en colaboradores desmotivados que trabajan Unicamente por
cumplir, lo que impacta negativamente en la calidad del servicio prestado y en la
satisfaccion del cliente. La ausencia de engagement laboral puede derivar en un trato
inadecuado hacia los clientes, lo que incrementa el riesgo de que estos decidan no regresar
a consumir los servicios ofrecidos. Por esta razdn, es fundamental que las empresas
comprendan la importancia de generar un entorno laboral donde el compromiso y la
motivacion sean elementos clave. Este enfoque no solo fortalecerd el desempefio de los
colaboradores, sino que también potenciara la satisfaccion y fidelizacion de los clientes,

contribuyendo al éxito sostenible de la organizacion.

En Perq, la falta de atencién a las necesidades de los colaboradores se ha vuelto
una practica comun en muchas empresas. Este fendmeno es particularmente evidente en
rubros como el bienestar, la salud y el turismo, donde el compromiso de los colaboradores
es crucial para ofrecer servicios que promuevan la relajacion y el bienestar de los clientes.
Sin embargo, muchas empresas se enfocan exclusivamente en los ingresos, sin reconocer
el desinterés y bajo compromiso de su personal. La falta de engagement laboral puede tener

efectos negativos en el desempefio individual de los colaboradores, lo que, a su vez, puede



impactar en la disposicion de los clientes para adquirir servicios como los masajes. Por lo
tanto, es esencial que las empresas a nivel nacional adopten estrategias que prioricen el
engagement, fomentando un entorno donde los colaboradores disfruten de su trabajo. Esto
no solo convertird su entusiasmo en acciones concretas que generen mejores resultados,
sino que también motivara a otros a proponer nuevas ideas, contribuyendo asi al

crecimiento econémico del pais.

Adentrandonos en un contexto mas especifico, se identifica una problematica en la
ciudad del Cusco, una region que, debido a su singularidad, recibe una considerable
afluencia de turistas tanto nacionales como internacionales. Esta constante llegada de
visitantes genera una demanda significativa de servicios que satisfagan sus necesidades,
entre ellos los masajes, dirigidos a quienes buscan disfrutar de la belleza cultural de la
region. En este escenario, el spa Nueva Vida, con mas de 10 afios de experiencia brindando
servicios a visitantes nacionales e internacionales, ha comenzado a enfrentar un desafio
importante: se ha observado una falta de compromiso y motivacién en sus colaboradores,
lo que afecta la calidad de la atencion al cliente. Esta situacion podria llevar a que los
turistas opten por no utilizar sus servicios, lo que, a su vez, pone en riesgo tanto la
satisfaccion del cliente como la continuidad del empleo para el personal. Es fundamental
que el spa "Nueva Vida" aborde esta problemética de manera efectiva para garantizar la
satisfaccion de sus clientes y la sostenibilidad de su negocio en el competitivo sector
turistico de la region.

Esta problematica se ha observado en la empresa spa Nueva Vida ya que se ha
podido ver que los colaboradores no tienen la capacidad y las ganas de atender
debidamente a los clientes ya sea porque no estan capacitados o no tienen el compromiso

emocional.

Respecto al vigor, se observa que los colaboradores no muestran una eficacia en
las actividades que realizan y tampoco no demuestran los altos niveles de energia fisica,
mental, y voluntad para cumplir con sus funciones asignadas dentro del trabajo y muestran

dificultad durante sus actividades.

Asi mismo la resistencia que demuestran es poca puesto que no mantienen un
compromiso con la empresa a falta de motivacion esto hace que los colaboradores no
den el todo por el trabajo, por otro lado la persistencia que dan los colaboradores es

poca ya que no tienen clara la determinacion y voluntad al momento de laborar, y esto



hace que no se esfuercen ni se dediquen correctamente al trabajo es por ello que se
observa que los colaboradores no estan lo suficientemente motivados para realizar sus

tareas.

Asi como la dedicacion, se pudo ver que los colaboradores no estan realmente
comprometidos y que no se sienten comodos con lo que hacen y no tienen ningdn tipo de
motivacion por el cual dar todo de si, se observa que los colaboradores al no sentirse
comprometidos con laempresay con las funciones que se les encomienda, no ponen mayor
entusiasmo en las actividades y lo hacen por cumplir, no logrando asi tener buenos

resultados.

En cambio el entusiasmo en los colaboradores se manifiesta negativamente ya que
no le ponen las ganas, actitud ni el esfuerzo de querer hacer las cosas, la inspiracion en
dicho lugar carece por que los colaboradores no tienen creatividad para hacer las cosas y
se observa que no se sienten motivados y guiados por un propdsito mas grande y no
encuentran significado en el trabajo, el orgullo, en los colaboradores del Spa Nueva Vida
no son reconocidos y celebrados adecuadamente los logros, esto hace que los
colaboradores se sientan poco valorados y no apreciados ni tomados en cuenta , lo cual
afecta su sentimiento de orgullo vy satisfaccion en el trabajo, no se identifican con la

empresa y esto haga que no haya un ambiente positivo.

Finalmente, la absorcién, se observa que los colaboradores evaden las
responsabilidades asignadas, lo cual puede llevarlos a sentirse desconectados de sus
actividades y responsabilidades. Esta falta de interés puede afectar su sentido de
compromiso Yy satisfaccion en el trabajo, haciendo que las tareas asignadas parezcan menos
importantes o urgentes con el tiempo. Esto, a su vez, impacta negativamente en la
productividad y desempefio de los colaboradores, al no estar plenamente comprometidos

en sus actividades.

El tiempo ligero se refleja en altos niveles de sobre carga laboral, donde los
colaboradores frecuentemente trabajan mas de 8 horas al dia debido a la demanda de los
clientes y servicios. Esta situacion puede llevar a una sensacion de que el tiempo pasa
rapidamente, lo cual puede afectar negativamente al bienestar y en las tareas de los
colaboradores.

La felicidad entre los colaboradores puede verse afectada positivamente cuando se

maneja adecuadamente los niveles de carga laboral y se fomenta un equilibrio saludable



entre los colaboradores y la vida personal. Al asegurar que los colaboradores, se crea un

ambiente donde pueden sentirse valorados y motivados.

La motivacion se puede observar que los colaboradores trabajan sin ganas, ademas
la falta de capacitacion limita las oportunidades de crecimiento lo que podria llevar a una

falta de y compromiso con el trabajo.

De seguir presentandose esta situacion problematica de Engagement laboral en el
Spa Nueva Vida de la Ciudad del Cusco la empresa corre el riesgo de desprestigiar su
imagen que fue ganandose con el tiempo, como también corre el riesgo de perder
trabajadores esto puede provocar en un futuro una baja de calidad de servicio, bajo en los
ingresos ya que la empresa a invertido en capacitar a su personal en técnicas de hacer
diferentes tipos de masaje es por ello que las empresas deben de tener mayor consideracion
en tomar en cuenta el fomentar una cultura de respeto, confianza y mantener una

comunicacion activa y donde los colaboradores se sientan valorados.

El propodsito de la presente investigacion es describir detalladamente el estado
actual del engagement laboral en el spa, identificando los factores que influyen en el
compromiso y la motivacion del personal. A partir de las conclusiones y recomendaciones,
se espera que la empresa implemente estrategias efectivas para mejorar la participacion
activa de los colaboradores, optimizar el ambiente de trabajo y promover el bienestar del
equipo, lo que resultara en una mayor calidad en la atencion al cliente, aumento de la

productividad.
1.2 Formulacién de problemas
1.2.1 Problema general

- ¢Como es el Engagement laboral en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la
ciudad de Cusco - 2024?

1.2.2 Problemas especificos

- ¢Cbémo es el vigor en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la ciudad de Cusco-
2024

- ¢Como es la dedicacion en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la ciudad de
Cusco -2024?

- ¢Cbémo es la absorcién en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la ciudad de
Cusco-2024?



1.3 Justificacion
1.3.1. Relevancia social

El engagement laboral impacta directamente en los colaboradores y turistas del Spa
Nueva Vida, mejorando tanto el desempefio interno como la experiencia de los visitantes.
Esta investigacion beneficiara a los colaboradores, la empresa y los turistas, ya que un
mayor compromiso laboral se traduce en un servicio de mayor calidad, lo que fortalece la
satisfaccion de los clientes y la reputacion del spa, contribuyendo asi al desarrollo social y

economico del entorno.
1.3.2 Implicancias précticas

La presente investigacién busca proporcionar a la empresa Spa Nueva Vida
herramientas practicas para mejorar sus servicios, enfocandose en la motivacion de sus
colaboradores. Al fomentar el compromiso y bienestar de los empleados, se espera que
estos ofrezcan un servicio mas eficiente y de mayor calidad a los turistas, lo que contribuira
a mejorar la satisfaccion del cliente y fortalecer la competitividad del spa en el mercado

turistico.
1.3.3 Valor teorico

Esta investigacion se justifica tedricamente porque permitira identificar y analizar
el estado mental y fisico de los colaboradores, asi como los factores que influyen en la falta
de compromiso y motivacién. Comprender estas dinamicas es fundamental para explicar
coémo el bajo engagement afecta la calidad del servicio, lo que puede derivar en una
experiencia insatisfactoria para los turistas y, en consecuencia, impactar negativamente en

la demanda de los servicios del Spa Nueva Vida.
1.3.4 Valor metodoldgico

En esta investigacion se utilizara como herramienta la recoleccion de datos que se
tomaran mediante la observacion, con la cual se pretende obtener informacion objetiva y

certera de los colaboradores.
1.3.5 Viabilidad o factibilidad

Para esta investigacion se cuenta con acceso al lugar de investigacion que viene a
ser el Spa nueva vida, para lo cual se usaré la técnica de la observacion y el instrumento de

ficha de observacion para la correcta obtencion de datos.



1.4 Objetivos de investigacion
1.4.1 Objetivo general

- Describir como es el engagement laboral en el Spa Nueva Vida de la ciudad del
Cusco-2024

1.4.2 Objetivos especificos

- Describir como es el vigor en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la ciudad
del Cusco-2024

- Describir como es la dedicacion en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la
ciudad del Cusco-2024

- Describir como es la absorcion en los colaboradores del Spa Nueva Vida de la
ciudad del Cusco-2024.

1.5 Delimitacién
1.5.1 Delimitacion temporal

La investigacion sale de los resultados recolectados gracias a la informacion
brindada por parte de los colaboradores del Spa Nueva Vida en el periodo de estudio afio
2024,

1.5.2 Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizara en las instalaciones del Spa Nueva Vida,

Provincia Cusco, Departamento, ubicado en el centro de la Ciudad Calle Procuradores.
1.5.3 Delimitacion conceptual

El trabajo de investigacion se delimita conceptualmente al trabajo de la variable

de engagement laboral y sus dimensiones vigor, dedicacion, absorcion.
1.5.4 Delimitacion social

El trabajo de investigacion se delimita a los colaboradores del Spa Nueva Vida de

la ciudad del Cusco.



CAPITULO SEGUNDO
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudios
2.1.1 Antecedentes internacionales
Antecedente 1

Segun la autora Magadan (2018) en su tesis, “el Compromiso Laboral
(Engagement) y adiccion al trabajo (workaholism) en empleados de una empresa privada”
de la universidad Nacional Autonoma de México. Sefiala en su objetivo general,
Determinar si el Compromiso Laboral (Engagement) y la Adiccion al Trabajo estan
relacionados. Usando como estudio metodologico dos cuestionarios escala tipo Likert y
Duwas Dutch que evalta el nivel de compromiso de los colaboradores y diagnostica la
adiccion al trabajo. Aplicando la herramienta del método de observacién y visitas de
campo. La investigadora tomo una muestra de 173 personas de diferentes edades, sexos y
numero de hijos entre otros, las cuales fueron encuestadas, utilizando el instrumento
psicométricos y cuestionarios, de esta manera le permitid a la autora facilitar la recoleccion
de informacion y datos, para que después se pueda analizara e interpretara de la mejor
manera las tablas y graficos que presento en su investigacion. Deduciendo de las siguientes

formas.
Conclusiones:

Primero: En conclusidn, se pudo analizar en la investigacion con el objetivo de
investigar si hay relacion entre el engagement (compromiso laboral) y adiccién con el
trabajo en colaboradores de la empresa, se pretende que con esta investigacion se tratara
de demostrar que el engagement y adiccion al trabajo son totalmente diferentes ya que una
es positiva y la otra negativa al desempefio y productividad de los colaboradores de la

empresa

Segundo: Se determind que el engagement es un estado efectivo positivo y es
caracterizado por vigor, la dedicacion y la adsorcion el autor (Schaufeli,). Precisamente el
vigor se refiere a altos niveles de energia y activacion mental en el trabajo, la voluntad y
predisposicion de invertir esfuerzos y la persistencia, incluso ante las dificultades. La
dedicacion se asocia al entusiasmo, estar orgulloso e inspirado en el trabajo. Se caracteriza

por un sentimiento de importancia y desafio.



Antecedente 2

Miranda et al. (2020) Titulado “Engagement en profesionales colombianos de la
salud “de la Revista Virtual Universidad Catolica del norte de Colombia, tiene como
objetivo analizar las diferencias en el Engagement, en funcion del tipo de contrato en
profesionales de la salud, de varias instituciones de Colombia menciona que el
Engagement es “un estado mental positivo y satisfactorio relacionado con el trabajo. En
lugar de un estado momentéaneo y especifico, el Engagement se refiere a un estado
cognitivo afectivo mas persistente”. El Engagement tiene tres dimensiones: el vigor, la
dedicacion y la absorcién. El vigor hace referencia a la energia y resistencia mental
mientras se trabaja; la dedicacion se caracteriza por estar involucrado en el trabajo,
experimentando entusiasmo, orgullo, desafio e inspiracion; por ultimo, la absorcion
implica altos niveles de concentracion, por lo que existe la percepcion de que el tiempo

pasa de forma muy rapida.
Conclusiones:

Primero: No se encontraron diferencias estadisticamente significativas en el
Engagement segln el tipo de contrato en los trabajadores de la salud de Colombia, lo que
sugiere gue este aspecto de las condiciones laborales no influye directamente en la pasion
ni en el compromiso con el trabajo. Esto indica que el Engagement no esta condicionado
por este factor externo y objetivo; sin embargo, es posible que otras variables individuales,
laborales o contextuales influyan en la experiencia de Engagement del personal asistencial.

Segundo: Los trabajadores con contrato por obra o labor presentan la puntuacion
maés alta en Engagement (M=15.8), seguidos por aquellos con contratos a término fijo e
indefinido (M=15.4), y por altimo, los empleados bajo contrato por prestacion de servicios
(M=14.9). Las diferentes dimensiones del Engagement estdn positivamente
correlacionadas entre si, siendo la correlacion mas fuerte la que existe entre vigor y
dedicacion (r=.90). Ademas, la dimension de dedicacién tiene la puntuacion mas alta

(M=16.4), mientras que la de absorcion presenta la mas baja (M=14.5).
2.1.2 Antecedentes nacionales
Antecedente 1

Segun los autores Urbina & Montes (2016) en su tesis titulada “Engagement
laboral y liderazgo de servicio: el rol mediador de los recursos laborales en una empresa

de servicios “de la Universidad del Pacifico Escuela de Postgrado de Lima, indica en su



objetivo que Investigara Yy analizara la relacion entre el liderazgo de servicio y el
engagement, teniendo como mediador a los recursos laborales (apoyo social, autonomia,
feedback), y tomando como marco de referencia el modelo de demandas y recursos
laborales. Usando como estudio metodoldgico cuantitativo, utilizando a herramienta
observacion y encuestas. Los investigadores tomaron una muestra de 425 personas de
diferentes edades, sexo, tipo depuestos, estado civil, hijos, los cuales fueron encuestados,
utilizando instrumentos de encuesta, la utilizacion de estas técnicas permitio a los autores

analizar e interpretar el manejo de las tablas. Concluyendo de las siguientes maneras.
Conclusiones:

Primero: En conclusion, los investigadores investigan y analizan la relacion entre
liderazgo de servicio y engagement considerando como intermediador los recursos
laborales teniendo como referencia el modelo del engagement del autor (Schaufeli) el

liderazgo de servicio predice el engagement.

Segundo: como se sabe que el engagement, también ha sido identificado como un
aspecto clave para que los colaboradores se muestren dispuestos a alcanzar las metas,
como se menciond en los antecedentes, los colaboradores son mas comprometidos
con su organizacion y tienen un mejor desempefio en el trabajo y asi la organizacién

genera ventajas competitivas, y eso es lo que busca la empresa investigada.
Antecedente 2

Segun los autores Cisneros Diaz et al. (2024) En la tesis titulada “Relacién entre
estrés laboral y engagement laboral en colaboradores” de la Universidad Universidad de
Lima Facultad de Psicologia Carrera de Psicologia, tiene objetivo identificar la relacion
entre estreés laboral y engagement laboral en los colaboradores. ElI engagement laboral
permite a los trabajadores focalizar sus recursos personales al logro de objetivos, debido a
que la labor que realizan la consideran atractiva, invirtiendo un mayor esfuerzo hacia las
metas, mejorando el desempefio personal y organizacional. Dentro de este contexto, una
de las principales dificultades que encontramos es el estrés laboral, el cual va generando
cansancio fisico y mental haciendo que sea mas complicado mantenerse comprometidos

con el trabajo.
Conclusiones

Primero: A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existe una relacion negativa

entre el estrés laboral y el engagement, a pesar de que las muestras provienen de diferentes
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regiones del mundo. Ademas, se observa que estas variables también afectan otras, como
la satisfaccion laboral y el bienestar emocional y mental. Asimismo, es crucial identificar
que tipo de estrés o estresores estan presentes en el entorno laboral, ya que los challenge
stressors podrian aumentar el engagement. También se destacd la importancia de las
variables mediadoras y de disponer de recursos psicologicos para utilizar estrategias que

ayuden a reducir los efectos negativos del estrés y enfrentar los retos del entorno laboral.

Segundo: En cuanto a los estresores laborales, tienen una relacion negativa con el
engagement laboral, lo que significa que, a mayor agotamiento, mas dificil sera para los
trabajadores realizar sus tareas diarias. En contraste, los challenge stressors estan
relacionados positivamente con el engagement, ya que los empleados perciben los retos
como oportunidades, lo que es clave para aumentar su compromiso con el trabajo. Ademas,
subrayan el papel de la afectividad, indicando que cuando es positiva, los trabajadores se
sienten mas motivados para enfrentar los desafios del entorno laboral. Por lo tanto, la forma
en que cada persona evalle una situacion o dificultad puede ser determinante en su nivel
de engagement. El engagement puede incrementarse si se valora positivamente la
situacion, ya que esto aumenta la disposicion a enfrentar los obstaculos en el trabajo. Esto
también fue evidenciado, donde las politicas organizacionales (hindrance stressors)
generan mas estrés y menor engagement cuando se perciben negativamente, pero si son

vistas de forma positiva, contribuyen a un trabajo mas significativo.
2.1.3 Antecedentes locales
Antecedente 1

Segun el autor Carrillo Landert (2020) en su tesis “El engagement de los
colaboradores de la red de servicios de salud Cusco Sur 2020 Cusco, Pert, de la
universidad Andina del Cusco, en su objetivo principal sefiala que Describira el
Engagement de los colaboradores de la Red de Servicios de Salud Cusco Sur. Usando como
estudio metodoldgico cuantitativo, utilizando como técnica de investigacion la encuesta,
mediante el instrumento del cuestionario de acuerdo con los cuadros que presenta en la

tesis donde el autor concluye con la siguiente.
Conclusiones:

Primero: En conclusion el Engagement establece que los colaboradores ejecutan sus
actividades buscando solo cumplir con lo necesario, quedando en evidencia que la energia

y el empefio de esforzarse no terminan siendo lo satisfactorio para la empresa, lo cual el
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colaborador no estaria generando una apropiada relacion con su entorno, por otra parte, el
entusiasmo con la que realizan su trabajo, servicio o tareas encomendadas; esto hace que

se diferencien y se entreguen por completo a sus tareas o funciones.

Segundo: se concluye que, los colaboradores no se sienten entusiasmados con cada dia
nuevo en el trabajo, estado que se expresa poco interes en las actividades que se realiza,
manifestando también niveles bajos de optimismo frente a situaciones de tension, del
mismo modo, la falta de interés ante sus funciones, demuestran el poco interés que ellos

tienen a la hora de realizar sus actividades o tareas.
2.2 Bases teoricas
2.3.2 Engagement Laboral
2.2.1.1. Teoria de engagement

Segun los autores Schaufeli & Solanova (2004) citado por cit por Candice &
Chauca (2022):

Mencionan que es una teoria psicologica que se centra en el entusiasmo y la
dedicacion que una persona pueda experimentar en su trabajo. Estos autores
sugieren que el engagement en el trabajo se compone de tres elementos importantes
que son el vigor, dedicacion y absorcién. Los autores no solo se centran en el

desempefio laboral sino también en el bienestar emocional (p. 115).

Segun los autores Wood et al. (2018) menciona que el engagement en el trabajo
se define como un estado activo y positivo asociado con el trabajo, que se caracteriza
por energia, dedicacion y absorcion, de esta manera, las personas con altos niveles de
compromiso resalta por sentirse apasionadas, energizadas e involucrados con el trabajo

que realizan.
2.2.2.2. Importancia de Engagement

Segun la autora Centeno Mariana (2019) el nivel de engagement en los
colaboradores en la actualidad, es uno de los indicadores mas importante de la calidad de
la direccion de los recursos humanos, constituyendo una caracteristica diferenciadora entre
ellos, los colaboradores que estdn buscando hacer lo minimo para cumplir con sus
responsabilidades y los que estan poniendo todo de si, su energia y entusiasmo en el trabajo

que estudia una parte importante de su vida. En conclusion, se ha mostrado cientificamente
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que el estado de Engagement cambia los recursos humanos con una mejora laboral, con el

bienestar y la calidad de vida.

Segun la autor Carrillo Landert (2020) El nivel de Engagement sera fundamental
para la calidad de direccion de la organizacion de recursos humanos, debido a que,
representa un indicador importante que identifica y diferencia a los colaboradores que solo
realizan el minimo esfuerzo para acrecentar sus funciones de aquellos que ponen su
méaximo esfuerzo, concentracion y entusiasmo por desarrollar su trabajo, puesto que los

colaboradores consideran como parte primordial de su vida.

Segun Lazaro Evelin (2019) En la actualidad no existe una traduccion exacta al
término engagement, este término no es igual a otros que si la tienen. Se podria decir que
la 41 traduccion mas cercana al engagement hace referencia al compromiso, el cual viene
siendo muy usado en el &mbito de Recursos Humanos. Dentro de las organizaciones, se
asocia al engagement con el clima laboral; no obstante, este ultimo hace referencia a las
percepciones que tienen los colaboradores para con su organizacion mientras que el
engagement esta relacionado a la dedicacion y entusiasmo que experimenta de manera

individual cada persona.
2.2.2.3. Medicion del Engagement

Segun Bosch et al. (2021) El engagement se evalia mediante encuestas que miden
el desempefio, la alineacion con los objetivos de la empresa, las habilidades y la
satisfaccion de los colaboradores. Sin estos datos, las organizaciones no pueden hacer
mejoras efectivas en el ambiente de trabajo, en las actividades, en los programas de
capacitacion, en las estrategias o en las iniciativas para aumentar la participacion. Es por
ello, que es primordial realizar estas encuestas para entender las necesidades de la

organizacion y diferenciarlas de las encuestas de satisfaccion.

Espinosa Quispe (2017) los factores individuales se refieren a las caracteristicas
personales del colaborador, como las habilidades que posee para llevar a cabo las tareas
asignadas de manera satisfactoria, su capacidad para enfrentar las dificultades y cargas de
trabajo, asi como su motivacion para superarse y asumir retos. Por otro lado, los factores
organizacionales estan relacionados con los recursos y herramientas que la empresa
proporciona, el ambiente laboral que fomenta, y las politicas y directrices que establece.
Finalmente, los factores contextuales surgen de la interaccion entre los dos anteriores, ya

gue una misma accion puede generar resultados distintos segin el momento en que ocurra.
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2.2.2.4.Origen del engagement

Segun Amat Nury (2017) en lo que respecta al origen del engagement, se ubica en
los planteamientos de la psicologia positiva, que a su vez surge con Maslow, uno de los
principales promotores de la psicologia humanista. La psicologia humanista es aquella que
se centra en el desarrollo del potencial humano buscando la salud psiquica o simplemente
el crecimiento personal, ya sea en la familia, en el trabajo o en la vida. La psicologia
humanista aporta al engagement la consideracion de que el ser humano es el foco de
interés, en el ambito laboral, estudiando sus valores, la percepcidn que tiene de si mismo

en el trabajo y sus respuestas ante las dificultades en la organizacion.

Segun Mendez Toledo & Cabrejo Paredes (2023) con relacién al origen del término
engagement, ésta se dio lugar en las formulaciones de la psicologia positiva a los
individuos y a las organizaciones, los que surgieron con Maslow, quien es un iniciador de
la psicologia humanista, la que se enfoca en desarrollar la capacidad del individuo,
procurando el desarrollo psiquico y personal en el trabajo, hogar y en su vida. Esta
psicologia contribuye al engagement, ya que, en el contexto laboral, el punto de atencién
es el empleado, observando sus valores, su compromiso, las sensaciones que perciben en

el trabajo y sus reacciones frente a ello.

Segun Lazaro Evelin (2019) se menciona que el engagement surge como una
respuesta o contrapartida al sindrome de burnout, sugiriendo que la presencia del primero
implicaria la ausencia del segundo en una relacién directa y proporcional. Sin embargo,
segun Schaufeli, el engagement no es simplemente la oposicion directa al burnout, sino
gue es un concepto independiente, caracterizado por tres componentes especificos que lo

definen.
2.2.2.5. Consecuencias del Engagement

Segun Carrillo Landert (2020), el Engagement generara una gran influencia
positiva en los resultados empresariales. Es importante resaltar que el Engagement es un
constructo a nivel personal, que tiene alto impacto en los resultados que la empresa espera
obtener lo cual es influenciado atreves de los resultados individuales de la organizacion.
Es asi que el Engagement es la base motivacional que influye directamente en los
empleados que individualmente junto a su grupo de trabajo van en la bdsqueda de los
objetivos planteados por la organizacion. De igual forma la investigacion considera tres

vertientes.
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Segun Méndez Rosalmery (2023) el engagement, principalmente son la
disposicion que reflejan a la entidad y a su labor, a partir de la satisfaccion laboral, el
compromiso con la empresa, la lealtad, el rendimiento en su cargo e incluyendo su salud
personal, al disminuir la ansiedad, tension y estrés. En consecuencia, los colaboradores con
altos niveles de engagement, tienen sentido de compromiso con la organizacion y su
trabajo, disminuyendo incidencias de cambio y abandono, comparados con los que no
muestran. Otra consecuencia se refleja cuando los colaboradores muestran mayor

iniciativa, son mas proactivos, presentan elevada motivacion.

Segun Méndez Rosalmery (2023) los resultados de trabajadores con engagement,
principalmente son la disposicidon que reflejan a la entidad y a su labor, a partir de la
satisfaccion laboral, el compromiso con la 30 empresa, la lealtad, el rendimiento en su
cargo e incluyendo su salud personal, al disminuir la ansiedad, tension y estrés. En
conclusion, los empleados con altos niveles de engagement, tienen sentido de compromiso
con la organizaciéon y su trabajo, disminuyendo incidencias de cambio y abandono,
comparados con los que no muestran engagement. Otra consecuencia se refleja cuando los
empleados muestran mayor iniciativa, son mas proactivos, presentan elevada motivacion

y disputan por lograr desafios mas grandes, de mayor responsabilidad.
2.2.2.6. Dimensiones de engagement

Segun el autor Valderrama David (2021)sefiala que el engagement o compromiso

de los colaboradores se encuentra dividido por tres dimensiones que son:
A. Vigor

Se refiere cuando el colaborador cuenta con un elevado nivel de energia y
persistencia mental, en el cual origina que sienta ganas de terminar con sus labores a pesar

de las dificultades que se le presenten.

Segun los autores Olavarria & Matto (2021) el vigor hace referencia a la cantidad
de energia invertida al momento de realizar las funciones del trabajo, asi como a la
persistencia y esfuerzo mostrado para sostener los objetivos organizacionales. Esto se
complementa con la buena actitud que los colaboradores pueden tener al momento de

solucionar problemas.

Son sus componentes:
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- Energia

Segun el autores Schaufeli & Solanova (2004) en su libro describe la energia en el
trabajo como una dimensién del compromiso laboral. Que se manifiesta como un estado
de vigor que tiene deseos de trabajar esto permite a los colaboradores que se enfrenten a

demanda laboral con entusiasmo y eficacia.

La sensacion de conectarse energéeticamente y afectivamente con sus actividades
laborales y se veria a si mismo como capaz de manejar completamente las demandas que

surjan de su trabajo. (Cordero & Matallana, 2014)

Segun Valverde, Kimberly (2022) menciona gue los colaboradores que se sienten
llenos de energia son las que tienen un excelente desempefio y rendimiento; las cuales
tienen facilidad al interactuar, generan confianza, ayudan a los demas actuando con
integridad. En ese sentido, un colaborador lleno de energia contagia a sus comparieros de

las buenas vibras para desarrollar sus funciones.
- Resistencia

Segun Schaufeli & Solanova (2004) en su libro menciona que la resistencia y la
capacidad se relacionan en cuanto a los colaboradores para adaptarse a los cambios. La
resistencia laboral implica adaptarse y seguir trabajando objetivamente a pesar de los

desafios y el estrés en el ambiente laboral.

El autor Carrillo Landert (2020) Define la resistencia como un fenémeno natural
ligado a todo proceso de cambio. No hay cambio a fondo sin resistencia. La resistencia
aparece en primer lugar como una sensacion percibida por el propio colaborador: el cambio

provoca inseguridad, pérdida de control y causa temor porque el futuro se ve incierto.
- Persistencia

Los autores Schaufeli & Solanova (2004) la persistencia es una caracteristica del
engagement laboral, vinculada al componente de vigor. Se refiere a la capacidad de los
trabajadores para mantenerse motivados y seguir invirtiendo esfuerzo en sus tareas, incluso

ante dificultades, debido a su energia, dedicacion y compromiso con el trabajo.

Quiroz Gonzéalez & Mufioz Jaramillo (2019) El engagement tiene un papel
mediador entre el liderazgo transformacional y el desemperio, tanto en tareas dentro del rol
como fuera de él. La influencia de los lideres en la percepcion de la organizacion y del

trabajo es clave; aquellos con un estilo de liderazgo transformacional no solo sirven como
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modelo a seguir, sino que también fomentan una pasion duradera e identificacion con el
trabajo, lo que refuerza la participacion, el compromiso y el trabajo en equipo. Esta
persistencia en el engagement no solo promueve un desempefio continuo, sino que también
se asocia significativamente con un comportamiento altruista sostenido y un compromiso

afectivo més profundo.
B. Dedicacion

La Dedicacion se refiere cuando el colaborador cuenta con una alta complicidad
con su trabajo, donde lo realiza con entusiasmo, orgullo, inspiracién y su trabajo le parece

interesante. (Valderrama, 2021)

Segun los autores Olavarria & Matto (2021) La dedicacidn hace referencia al grado
de implicacion y entusiasmo que un colaborador dedica al trabajo que realiza. Ademas, va
acompafada de sentimientos de inspiracion y orgullo hacia las actividades laborales. Para
lo cual, se tendria que esperar que un colaborador tenga un alto nivel de dedicacion es que
pueda atribuir un significado a sus funciones y que se sienta constantemente desafiado por

ellas.
Son sus componentes.
- Entusiasmo

Segun los autores Quiroz Gonzéalez & Mufioz Jaramillo (2019) definen como
mayor iniciativa personal, que a su vez mejora el desempefio, pues estan conectados con
su trabajo, buscan y aceptan responsabilidades, proponen acciones de mejora y tienen
valores que concuerdan con los de la organizacion y generan retroalimentaciones positivas
Asi mismo, estos colaboradores no solo logran mayor lealtad y satisfaccion en el cliente,
son mas productivos y poseen mejor rendimiento y mayor tasa de éxito ademas, tienen

mejores resultados y menor probabilidad de abandonar la organizacion, y enfrentan mejor.

Segun el autor Carrillo Landert (2020) el entusiasmo es la exaltacion del animo que
se produce por algo que cautiva o que es admirado. Asi también, ofrece una definicion del
interés como la Actitud de la persona que siente deseo de dirigir su atencion hacia algo o
alguien que la atrae o le inspira curiosidad. La exaltacion y emocidn que la persona siente

y dirige a su puesto de trabajo el cual le es atractivo.
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- Inspiracion

Para Silva Mostajo (2023) la accion de inspirar consiste en el resultado de un

recuerdo, la admiracion o la indagacion de las acciones de otras personas.
- Orgullo

Segun el autor Carrillo Landert (2020) el orgullo por el puesto de trabajo “se crea
conforme el sentido de pertenencia y afiliacion, de los trabajadores hacia la organizacion;
en donde los trabajadores buscan afiliarse y sentir pertenencia hacia la empresa donde

realiza cada una de sus funciones con entusiasmo.

Para Silva Mostajo (2023) Define el orgullo como el estado emocional positivo tras
la auto-valoracién de una determinada conducta (pensamiento, hecho o logro
individual/colectivo) ejecutada por la misma persona, que insufla el &nimo, auto-respeto y

eficacia.
C. La Absorcién

Segun el autor (Valderrama, 2021) La Absorcion se basa cuando el colaborador se
encuentra concentrado y a la vez feliz en su puesto de trabajo. En el cual, el colaborador la
pasa tan bien trabajando que el tiempo se le pasa volando y le es dificil desconcentrarse de

sus tareas.

Segun los autores Olavarria & Matto (2021) La absorcidn, esta hace referencia al
estado de inmersion y felicidad al momento de realizar las funciones del trabajo, en el cual
implica que las actividades de concentracion, atencion sostenida y disfrutar la tarea
encomendadas. Es por esto que se esperaria que un colaborador con altos niveles de

absorcion tenga dificultades para desprenderse del trabajo.
Son sus componentes:
- Tiempo ligero

Segun el autor Saavedra (2019) define sosteniendo que se refiere sobre todo a
cuando se realiza las tarea el tiempo pasa rapidamente que faltan horas para seguir con el
trabajo, esto puede referirse a las horas que destina una persona para realizar su trabajo
durante un dia, una semana o un mes, en horario que varian entre la noche y el dia, o como

horas extras. Este puede variar segun las politicas de cada empresa.
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Segun Valverde, Kimberly (2022) se refiere al tiempo de trabajo que tienen los
colaboradores en la empresa, quienes han alcanzado éxitos personales y han superado
inconvenientes, mientras méas tiempo permanezca un colaborador en la empresa, mas
perfecciona su trabajo y desarrolla sus conocimientos. Esta caracteristica hace a un

trabajador imprescindible para la empresa.
- Felicidad

Segun Lazaro Bendezu (2019) todos aspiramos a la felicidad, y sin duda, esta
influird en la creacion de entornos organizacionales que promuevan un ambiente laboral
positivo, donde los empleados se sientan motivados y comprometidos con su trabajo,

favoreciendo asi un entorno mas agradable y productivo.

Segun Lazaro Bendezi (2019) la felicidad en el trabajo puede entenderse como
estar en armonia consigo mismo y con la empresa, creando asi un entorno propicio para el
crecimiento profesional. Hoy en dia, uno de los principales objetivos es lograr ser feliz
mientras se trabaja, lo que contribuye tanto al bienestar personal como al éxito

organizacional.
- Motivacién

Valderrama David (2021) se refiere al impulso que tienen los colaboradores para
culminar con sus actividades laborales. En el momento que el personal de trabajo de siente
altamente motivado, sus capacidades para culminar sus tareas seran mas desarrolladas, ya
que las potencializaran al maximo para llevar a la organizacion al éxito. Es importante que
los directivos tomen importancia a las motivaciones de su gente, siendo el personal de gran
importancia para la empresa pues son quienes tienen una relacion con los usuarios y sobre
todo los que brindan atencion a los posibles reclamos. De esta manera, si se tiene
trabajadores motivados, la empresa serd mas competitiva en el mercado mediante el talento

humano que los caracteriza.

Segun Vasquez Luis (2021) La motivacion se aplica a una amplia serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Para el autor decir que los
administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las que esperan
satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a sus subordinados a actuar de determinada

manera.
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2.3 Marco conceptual
2.3.1 Agotamiento emocional

Hace referencia al estado fisico en general, se manifiesta tanto fisico y como
mental o emocionalmente, debido al estrés y sobre carga emocional (Centeno, 2019)

2.3.2 Actitud

Segun Carrillo, Landert (2020) es una predisposicion para reaccionar a ciertos
estimulos con respuestas especificas que pueden ser mentales, emocionales o de conducta.
Estos se dividen en tres tipos de respuestas cognitivas, afectivas y conductuales forman
la actitud y estan relacionados en como interactuamos con las estimulaciones en la forma

de cdmo piensa y actua en relacion de los estimulos.
2.3.3 Comparierismo

Segun Carrillo, Landert (2020) el compafierismo en el ambiente de trabajo sea
bueno depende, principalmente, de ti como responsable o lider de un equipo cuya funcién
resulta fundamental para la empresa. Hay distintas formas de generar un buen ambiente,
entre ellas, organizar actividades recreativas, fuera de la oficina y fomentar una actitud

amable. Dentro de ella, las sonrisas y con esto crear un entorno cémodo y agradable.
2.3.4 Crecimiento personal

Segun Centeno Andrea (2019) uno de los factores para que los colaboradores
tengan una buena relacion y afinidad con la organizacion en la que trabajan es que crean y
confien en el crecimiento personal. Creer en su sentido mas amplia concepcion: los
colaboradores quieren mas dinero, mas responsabilidad, mas autonomia en su rol laboral

diario o mas confianza por parte de los superiores.
2.3.5 Concentracion

Segun Valverde, Kimberly (2022) la concentracion es la accion y efecto de
concentrarse, apartando la informacion que no es necesaria y focaliza la atencién en la que
es relevante, durante un periodo extenso, logrando asi nuevos estimulos donde la persona
estd mas alerta. La concentracion es fundamental, pero necesita que la empresa cree las
condiciones minimas con los recursos asignados como el fomento de un buen clima
laboral, la valoracion de sus colaboradores, la confianza en sus capacidades y las

condiciones materiales que le permita desarrollar adecuadamente sus funciones.



20

2.3.6 Comunicacion

Mantener siempre abiertos los canales de comunicacién. Tus colaboradores deben
saber que en cualquier momento pueden acudir a ti en busca de consejo o apoyo. Ademas,
deberan recibir de buen agrado todas sus propuestas (Carrillo, 2020)

2.3.7 Efectividad

Esrealizar las cosas de manera eficiente y eficaz, asi mismo tiene que ver con “qué”
cosas se hacen y “como” se hacen. La efectividad debe aprenderse ( Berrospi Cunyas &
Yupanqui Mateo, 2023)

2.3.8 Habilidad

Segun Valverde, Kimberly (2022) sefiala que, la habilidad es el arte de saber hacer,
conlleva destacar en alguna practica y se obtiene mediante entrenamiento. En este
entender, la habilidad es la forma adecuada en que la persona desempefian sus funciones,
dado que hay que considerar que cada individuo tiene caracteristicas, habilidades y

destrezas diferentes.
2.3.9 Motivacién Laboral

Segun Centeno Andrea (2019) es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede
verse como una necesidad o impulso personal que se presenta en cada persona. En el
trabajo, la motivacion es la combinacion de todos los factores del entorno laboral y que
fomenta un esfuerzo positivo, es decir si los colaboradores entienden los que les motiva,
esto llevara un aumento en la productividad y con esto habra mayores posibilidades para

gue alcancen sus metas personales y profesionales.
2.3.10 Permanencia

Segun el autor Valderrama, David (2021) hace referencia al tiempo de duracién en
el que tiene un colaborador frente a sus funciones laborales. La duracion depende de gran
parte de como el colaborador se siente en la empresa, por lo tanto, sus funciones deben de
tener un equilibrio, tanto en lo personal como en lo profesional. La permanencia de los
colaboradores es evidente, ya que para la empresa significa de mucho tiempo y dinero

contratar a nueva gente, ya que podria afectar notablemente a la produccion.
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2.3.11 Satisfaccién

Segun Valverde, Kimberly (2022) se refiere a un entorno laboral agradable hace
que las personas se sientan bien y les motive a querer pertenecer y colaborar. Un
colaborador satisfecho se muestra mas comprometido y entusiasmado por que siente que
la empresa también se preocupa por él es decir, cuanto mas comprometido este con la
empresa con el colaborador mayor sera el beneficio tendra el colaborador con la empresa,
diferentes autores indican que no es lo mismo realizar tus funciones por obligacion que por

satisfaccion.
2.3.12 Tiempo de trabajo

Segun Valverde, Kimberly (2022) se refiere al tiempo de trabajo que tienen los
colaboradores en la empresa, quienes han alcanzado éxitos personales y han superado
inconvenientes, mientras mas tiempo permanezca un colaborador en la empresa, mas
perfecciona su trabajo y desarrolla sus conocimientos. Esta caracteristica hace a un

trabajador imprescindible para la empresa.
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CAPITULO TERCERO
METODO
3.1 Tipo de investigacién

La presente investigacion es de tipo basica porque no se va manipular la variable y
la intencion es aumentar conocimiento cientifico mas no se llevara a la practica en ese

entender.
Arias et al. (2022) quienes afirman lo siguiente:

La investigacion basica, o investigacion fundamental, es un tipo de investigacion
centrada en mejorar la comprension de un fenémeno, estudio o ley de la naturaleza
en particular. Este tipo de investigacion examina datos para encontrar lo
desconocido y satisfacer un sentido de curiosidad. Por lo general, se trata de
preguntas de "como", "qué" y "por qué" para explicar los sucesos. La investigacion
basica analiza como funcionan los procesos o conceptos. La informacion obtenida
de la investigacion basica a menudo crea una base para los estudios aplicados (p.
164) .

Arias et al. (2022) afirman lo siguiente:

La investigacion basica es una investigacion sobre los principios basicos y las
razones de la ocurrencia de un evento, proceso o fendmeno en particular. También
se le llama investigacion teorica. El estudio o investigacion de algun fendmeno
natural o relacionado con la 106 ciencia pura se denomina investigacion basica. Las
investigaciones basicas a veces pueden no conducir a un uso o aplicacion
inmediatos. No se ocupa de resolver ningln problema préactico de interés inmediato.
Pero es de caracter original o basico. Proporciona una vision sistematica y profunda
de un problema y facilita la extraccion de explicaciones y conclusiones cientificas
y légicas al respecto. Ayuda a construir nuevas fronteras de conocimiento. Los
resultados de la investigacion basica forman la base de muchas investigaciones

aplicadas. (pag. 164)
3.2 Alcance o nivel de la investigacion

La investigacion es descriptiva ya que se establecio la relacion entre la variable del

presente estudio.

Arias et al. (2022) afirman lo siguiente:
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Ante los estudios de problematicas sociales, puede surgir la necesidad de aplicar
un estudio que se mide segun el grado metodoldgico en su profundidad. Ejemplo de ello
son los estudios exploratorios, aplicados cuando en el fendmeno de estudio no existen
evidencias de investigacion aplicada; para ello, el investigador busca conocer el problema
y descomponer su estructura a partir del analisis de sus expresiones. En investigacion
cualitativa se realizan los estudios exploratorios desde el disefio de la teoria fundamentada.
En la investigacion descriptiva se describe una situacion o fendmeno observable y se
proponen, segun informacion verificable, unas condiciones posibles que respondan al
problema estudiado. Existen diversos disefios de investigacion cualitativa que se tratan en
el ambito descriptivo, como los fenomenoldgicos, los estudios de caso, la investigacion

accion participativa y los etnogréficos, entre otros (p. 57).
3.3 Enfoque de la investigacion

La investigacion se emplea el enfoque cualitativo, dado que es un método para

recopilar y analizar datos.
Segun Avrias et al. (2022) afirman lo siguiente:

En la investigacion cualitativa, puede ser que los datos cualitativos ofrezcan méas
detalles sobre el tema en consideracion, mientras que los datos cuantitativos parecen
proporcionar mas precision, pero ambos dan s6lo una descripcién parcial. Ninguno de los
dos es "hechos" en todo menos en un sentido muy subjetivo. La precision de la
representacion también es probable reducirse ain mas durante el proceso de investigacion,
ya que intentamos resumir o extraer los 104 claves puntos de la inmensidad de los datos
disponibles. Pero en el analisis de datos cualitativos se impone una estructura externa a los
datos, lo que hace que el analisis mucho mas sencillo. Sin embargo, con datos cualitativos,
primero se debe derivar la estructura utilizada de los datos, lo que significa analizarlos

sisteméaticamente para desentrafiar temas, patrones y categorias (2022, p. 164).
Fuentes Doria et al. (2020) mencionan lo siguiente:

La investigacion cualitativa es aquella que busca identificar la naturaleza profunda
de un determinado fendmeno, aquella que da razdén de ser a sus expresiones o
manifestaciones; en tal sentido, lo cualitativo no se opone a lo cuantitativo, sino que lo
integra y complementa. Del mismo modo, trabaja con un pequefio nimero de participantes
a partir de los cuales se establece un muestreo tedrico. Adicionalmente, el tipo de datos

desde los cuales trabaja pueden ser sentimientos, pensamientos, discursos, significados o



24

representaciones sociales, entre otros; esto es, no se trabaja desde datos numéricos. En este
tipo de investigacion las técnicas son sensibles al contexto y momento historico; por ende,
siempre se crean instrumentos para recolectar la informacion. La construccion del
conocimiento en este tipo de investigacion es por lo general inductiva, aunque puede ser

también deductiva o mixta (p. 25)
3.4 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, transversal en el cual no se llegd
a realizar ninguna variable dentro de las areas de estudio del Spa nueva vida de la ciudad

del Cusco. Dado que la informacion sera recopilada en un Gnico tiempo afio 2024.
Fuentes Doria et al. (2020) mencionan lo siguiente:

La investigacion no experimental se define como aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Lo que hace la investigacién no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para despues analizarlos. Los
estudios no experimentales buscan estudiar el problema en las condiciones naturales del
entorno a partir de la observacion o haciendo uso de instrumentos de medicién, analizando,
describiendo y comparando el comportamiento de la variable dependiente con relacion a

la independiente (p. 59).
Arias et al. (2022) mencionan lo siguiente:

En este disefio tampoco se manipulan resultados ni al fendmeno de estudio. El fin
de los estudios no experimentales comparativos es establecer semejanzas o diferencias
entre dos poblaciones distintas pero que se miden a través de solo una variable de estudio.
Otra forma de realizar una comparacion sin que sea experimental es medir la variable en
una sola poblacion antes y después, solo para evaluar la evolucion de cierta caracteristica

sin que haya una intervencion de por medio (p. 99).
3.5 Poblacion

La poblacion que observada es de 15 colaboradores del Spa Nueva Vida.
3.6 Tecnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1 Técnica

Para este trabajo de investigacion se ha optado desarrollar la observacién como

técnica de investigacion.
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3.6.2 Instrumento

Para este trabajo de investigacion se utiliza como instrumento la ficha de
observacion mediante el cual se observara el comportamiento de los colaboradores de Spa
Nueva Vida -Cusco.
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CONCLUSIONES TEORICAS
Basandonos en los objetivos establecidos en la investigacion, se concluyé que:

PRIMERA: EI compromiso laboral o engagement laboral en el Spa Nueva Vida de la
ciudad del Cusco esta influenciado por varios factores importantes lo que es la motivacion,
dedicacion y reconocimiento de trabajo para el Spa Nueva vida es importante implementar
estrategias que ayuden a fortalecer el rendimiento y el desempefio de los colaboradores,
fomentando una comunicacion abierta y eficaz. Y también una actitud positiva y proactivo

en el trabajo.

SEGUNDA: Respecto a la dimensién Vigor en el Spa nueva Vida se refiere a la energia,
entusiasmo y capacidad que experimentan en su entorno laboral. En el Spa Nueva vida la
energia se manifiesta atreves del compromiso las ganas que le ponen los colaboradores al
momento de realizar sus actividades. En cuanto a la resistencia que muestran es poco ya que
no mantienen un compromiso con la empresa a falta de la motivacion esto hace que los

colaboradores no den su 100% en el trabajo.

TERCERA: La dimension dedicacion en el Spa Nueva Vida los colaboradores no estan
realmente comprometidos con el trabajo lo hacen por cumplir no se sienten cémodos por
gue no se les da una motivacion o reconocimientos por el cual dar todo de si, en cuanto al
entusiasmo los colaboradores se manifiestan negativamente ya que no muestran ganas para
trabajar , la inspiracion carece ya que no tienen creatividad para hacer las cosas en cuanto
el orgullo en el trabajo son afectadas ya que no se les reconoce los logros que tienen y eso
afecta a los sentimientos de los colaboradores y eso implica hacer las cosas por hacer o
trabajar solo por necesidad y esto puede ocasionar un mal trato a los turistas ya que no se les

trata con carifio y con el tiempo ya no quieran requerir de los servicios de masajes.

CUARTA: La dimension absorcion en el Spa Nueva Vida es muy evidente ya que los
colaboradores evaden de las responsabilidades que se les da lo cual puede llevar a no estar
contentos o distraidos sin ganas de querer trabajar o la falta de interés, respecto al tiempo
los colaboradores trabajan 8 horas a un poco mas al dia debido a la demanda de los clientes
esta situacion a veces es incomodo para los colaboradores ya que esos horas son poco
reconocidas econémicamente, en cuanto a la felicidad los colaboradores son afectados
negativamente ya que en ocasiones no se maneja adecuadamente ya sea por la carga de

trabajo o por alguna enfermedad que en muchas ocasiones no nos considerados.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda a la administracion del Spa Nueva Vida que capacite a sus
colaboradores fomentando un ambiente positivo dandoles apoyo celebrando los logros para
asi los colaboradores puedan trabajar con buena actitud y tengas el compromiso y el
entusiasmo de trabajar correctamente , también se sientan valorados en el trabajo también
dandoles capacitaciones respecto a los tipos de masajes que ofrecen, facilitando la

comunicacion abierta para poder mejorar las falencias como también un incentivo al trabajo.
Se recomienda a la administradora (propietaria) del Spa nueva vida que capacite

SEGUNDO: se recomienda a la administracion del Spa nueva vida que implemente politicas
que ayuden a poder equilibrar entre el trabajo y la vida personal, para asi los colaboradores
puedan trabajar satisfechos y motivados, enérgicos con muchas ganas de seguir trabajando
como por ejemplo horarios flexibles o permitir permisos para eventos personales para que

asi los colaboradores se sientas felices y contentos.

TERCERO: Se recomienda a la administracion del Spa Nueva Vida que tenga una buena
comunicacion con los colaboradores incentivandoles para asi ellos puedan trabajar felices
entusiasmados y comprometidos con sus tareas también seguir brindando oportunidades y
apoyo para que los colaboradores sigan avanzando con sus carreras profesionales dandoles
espacio y tiempo esto puede aumentar la motivacion y el compromiso al demostrar un interés

por parte de ellos para asi puedan trabajar con ganas y voluntad.

CUARTO: Se recomienda a la administracion del Spa Nueva Vida que invierta su tiempo
en dialogar con sus colaboradores para asi tener un ambiente de trabajo positivo sin pleitos
ni discusiones para asi los colaboradores esten concentrados en su trabajo y hagan las cosas
con entusiasmo, también que fomente la colaboracion entre los colaboradores del Spa
mediante reuniones para poder saber sus incomodidades y falencia y aso poder orientarles

para que haya un trabajo en equipo donde se puedan ayudar y aprender del uno a otro.
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ANEXOS
Anexo 01: Matriz de categorizacion
CATEGORIAS SUB CATEGORIAS ITEMS
Engagement laboral: Vigor: Energia
Segln los autores (Schaufeli & Segun los autores (Schaufeli & Solanova, 2004, pag. 117) definen que el vigor se define por el Resistencia

Solanova, 2004, pag. 115) , es una
teoria psicoldgica que se centraen
el entusiasmo y la dedicacion que

una persona pueda experimentar

esfuerzo de la persistencia y resistencia de los colaboradores en las actividades que realiza todo
ello se ve reflejado en los altos niveles de energia al realizar el trabajo con toda la actitud
positiva, poner mayor esfuerzo en el trabajo, aunque parezcan obstaculos sabran responder ante
ello. (Chauca, OtoyaTafur, & Max, 2022, pag. 74)

Persistencia

en su trabajo. Estos autores
sugieren que el engagement en el
trabajo se compone de tres
elementos importantes que son el
vigor, dedicacién y absorcién.
Los autores no solo se centran en

el desempefio laboral sino

Dedicacion:

Segun los autores (Schaufeli & Solanova, 2004, pag. 117) menciona que la dedicacion se
entiende por un vinculo estrechamente relacionado con el trabajo, con la finalidad de
experimentar una percepcion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado, de sentirse
satisfecho por el empefio, las ganas, disciplina y responsabilidad que le pone a sus actividades.
(Candice & Chauca Calvo, 2022, pag. 74)

Entusiasmo
Inspiracion

Orgullo

también en el bienestar emocional
(cit por. (Chauca, OtoyaTafur, &
Max, 2022)

Absorcion:

Segun los autores (Schaufeli & Solanova, 2004, pag. 117) La absorcién se define por medio de
la total concentracion y por estar inmerso en el trabajo, de forma que el tiempo transcurre
ligeramente y ello hace que se experimente un desagrado por tener que abandonar el trabajo, por
lo contrario, dejarse llevarse por la situacién. (Cit por (Chauca, OtoyaTafur, & Max, 2022, pag.
74)

Tiempo ligero
Felicidad

Motivacion
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Anexo 02: Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Variables y Métodos Poblacion Técnicas
dimensiones muestra e instrumentos
¢Como es el Engagement laboral | Describir como es el engagement laboral Tipo:
en los _colaboradpres del Spa | en el Spa Nueva Vida de la ciudad del Engagement Basico Poblacién:
Nueva Vida de la ciudad de Cusco | Cusco
laboral
Problemas especificos Objetivos especificos V'Vi
Vigor Enfoque 15

o ;Como es el vigor en los |e Describir como es el vigor en los | v'Dedicacion Cualitativo trabajadores Técnicas:

cqlaborador_es del Spa Nueva cola}boradores del Spa Nueva Vida de v Adsorcion

Vida de la ciudad de Cusco? la ciudad del Cusco

) L o L Disefi Muestra: ob .

e ¢COmo es la dedicacion en los | « Describir como es la dedicacion en los ISeno servacion

colaboradores del Spa Nueva colaboradores del Spa Nueva Vida de No experimental-

Vida de la ciudad de Cusco? la ciudad del Cusco Transversal 15
» (;COmo es la absorcion en los | « Describir como es la absorcion en los unidades de

colaboradores del Spa Nueva colaboradores del Spa Nueva Vid de la I ) estudio

Vida de la ciudad de Cusco? ciudad del Cusco Alcance: Instrumentos:

Descriptiva
Correlacional Ficha de

observacion
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Ficha de observacion

Categorias Sub categorias

¢Coémo observo el engagement laboral en el | v©  ;Cédmo se manifiesta la energia

Spa Nueva Vida? ¢Y el entusiasmo en los dia a dia de los
colaboradores?

v ¢Como observo la capacidad de los
colaboradores para mantener resistencia
frente a los problemas que se puede
presentar?

v’ ¢Cémo se demuestra la persistencia en los

colaboradores?

¢Coémo aprecio el engagement laboral en el | o ¢Como percibo el nivel de entusiasmo entre

Spa Nueva Vida? los colaboradores en su trabajo diario?

o ¢Qué aspectos del ambiente laboral inspiran a
los colaboradores a dar lo mejor de si?

o ¢En qué medida los colaboradores sienten

orgullo por pertenecer al spa Nueva Vida?

¢Como observo el tiempo ligero en los colaboradores en el trabajo?

¢Como podrian incrementar la felicidad y el bienestar en los colaboradores?

¢existe alguna motivacién principal a los colaboradores a desempefiar sus funciones?

¢ Cémo observo el engagement laboral en el Spa Nueva Vida?

Se observa que en el Spa Nueva Vida los colaboradores muestran un bajo compromiso laboral, lo
cual se puede ver la falta de entusiasmo y energia en sus tareas diarias los colaboradores no tienen
un compromiso laboral, ganas y dedicacion para realizar sus tareas en ello se observa un bajo nivel
de entusiasmo y energia que los colaboradores muestran en sus tareas diarias no dandoles un buen
trato a los clientes trabajar por trabajar. Esta situacion sefiala un bajo nivel de engagement, ya que
los colaboradores no estan motivados ni dedicados a sus responsabilidades. Este desinterés puede

llevar a una mala calidad en el trato a los clientes.
¢Como aprecio el engagement laboral en el Spa Nueva Vida?

Se observa que en el Spa Nueva Vida, los colaboradores no estan muy motivados ni entusiasmados,
lo cual causa que no haya un buen desempefio laboral tanto como la atencion que les brinda a los

clientes, lo que afecta negativamente tanto el trato a los clientes como la calidad del trabajo . Para
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mejorar es importante hacer cambios que ayuden a que los colaboradores se sientan mas valorados

y comprometidos como por ejemplo reconocer su trabajo, ofrecer oportunidades.
¢ Cémo se manifiesta la energia en los dia a dia de los colaboradores?

Se reflejan en su actitud un poco proactiva, las ganas que le ponen al trabajo la manera en que

atienden a los clientes y su participacion en las funciones encomendadas.

¢Cbémo observo la capacidad de los colaboradores para mantener resistencia frente a los
problemas que se puede presentar?

La capacidad de los colaboradores para mantener resistencia frente a problemas laborales se puede
observar a través de su respuesta poco proactiva ante desafios, su actitud calmada en situaciones de
crisis 0 problemas, y su persistencia en el trabajo. La habilidad para adaptarse a cambios, colaborar

efectivamente con el equipo.
¢Como se demuestra la persistencia en los colaboradores?

La persistencia en el trabajo se manifiesta en ocasiones cuando los colaboradores mantienen su
esfuerzo y dedicacion a pesar de las dificultades que se les puede presentar, esto implica que los
colaboradores busquen la forma de solucionar los problemas adaptandose a cambios y continuo

trabajo.
¢Como percibo el nivel de entusiasmo entre los colaboradores en su trabajo diario?

En el Spa Nueva Vida el nivel de entusiasmo de los colaboradores se puede percibir en cuanto a su
actitud en la gana de querer hacer nuevas cosas aprender, colaborar con nueva ideas apoyandose
de unos con otros poniéndose a predisposicion para ayudar en las falencias del compafiero de

trabajo.
¢Cémo podrian incrementar la felicidad y el bienestar en los colaboradores?

Con un buen ambiente laboral creando un entorno de trabajo agradable, asegurando que los
colaboradores tengas todas las facilidades y comodidad para su bienestar, también dando
capacitaciones para que puedan mejorar y desarrollar nuevas técnicas de masajes o habilidades de
servicio al cliente y esto ayuda a los colaboradores a que estén satisfecho con su trabajo, fomentar
una comunicacion abierta y honesta entre los colaboradores escuchando las preocupaciones
dandoles consejos y sugerencias, por ultimo ofrecerles apoyo respecto a la salud fisica dandoles

medicamentos i hasta ofreciéndoles masajes como parte de su tranquilidad.
¢En qué medida los colaboradores sienten orgullo por pertenecer al spa Nueva Vida?

Implementado estrategias de mejora respecto reconocimiento donde se pueda valorar el esfuerzo que

le dedican al trabajo ya sea a traves de agradecimiento o insensivos adicionales, también creando un
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ambiente positivo donde los colaboradores crean un ambiente respetoso y motivador donde ellos se

sientan orgulloso de pertenecer al Spa que se preocupan por su salud.



