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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue determinar la incidencia del engagement en el
clima laboral de los trabajadores de la compafiia minera Kolpa S.A.C., en Huancavelica
durante 2021. Metodolégicamente, se utilizd un enfoque cuantitativo, aplicado, no
experimental y correlacional, con una muestra de 218 participantes, a quienes se les
aplicaron cuestionarios. Los resultados indicaron que el engagement fue
predominantemente regular en un 49.1%, y el clima laboral se clasificé como regular en
un 62.4%. Ademads, se evidencié que el vigor influye significativamente en la
autorrealizacion de los trabajadores (r = 0.628), la dedicacion incide en la percepcién de
la supervision (r = 0.608) y la absorcion en la percepcion de las condiciones laborales (r
= 0.618), con significancia estadistica menor al 5%. En general, se demostr6 una
asociacion significativa entre las variables (p = 0.000, r = 0.628, r2 = 0.39). Se concluy6
que el engagement tiene un impacto significativo en el clima laboral, sugiriendo que el
compromiso de los colaboradores es esencial para fomentar un ambiente de trabajo
positivo, mejorar la productividad y la retencion de talento, y contribuir a los resultados
generales de la empresa.

Palabras clave: engagement, clima laboral, vigor, dedicacion, absorcion.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the impact of engagement on the
work environment of workers at the mining company Kolpa S.A.C., in Huancavelica
during 2021. Methodologically, a quantitative, applied, non-experimental and
correlational approach was used, with a sample of 218 participants, to whom
questionnaires were applied. The results indicated that engagement was predominantly
regular at 49.1%, and the work environment was classified as regular at 62.4%. In
addition, it was shown that vigor significantly influences workers' self-realization (r =
0.628), dedication affects the perception of supervision (r = 0.608) and absorption affects
the perception of working conditions (r = 0.618), with statistical significance less than
5%. Overall, a significant association was demonstrated between the variables (p = 0.000,
r = 0.628, r2 = 0.39). It was concluded that engagement has a significant impact on the
work environment, suggesting that employee commitment is essential to foster a positive
work environment, improve productivity and talent retention, and contribute to the
company's overall results.

Keywords: engagement, work climate, vigor, dedication, absorption.
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I. INTRODUCCION

La mineria desempefia un papel vital en el crecimiento econémico de numerosas
naciones, pero al mismo tiempo, plantea retos particulares para las personas que trabajan
en este sector. Ante esta realidad, el engagement y el clima laboral han surgido como
asuntos de gran relevancia para las empresas mineras que buscan optimizar el bienestar y
la eficiencia de sus colaboradores (Kotzé & Nel, 2020). No obstante, alcanzar y sostener
estos elementos puede representar un desafio debido a las condiciones laborales
inherentes a la mineria, tales como los turnos rotativos, el aislamiento geografico y los
riesgos para la salud y la seguridad. En consecuencia, resulta esencial que las compafiias
mineras desarrollen estrategias efectivas para enfrentar estos desafios y fomentar un
ambiente laboral 6ptimo, que promueva el compromiso y el bienestar de sus trabajadores,
contribuyendo asi a la productividad y al éxito a largo plazo de la organizacion (Sihvo,

2022).

Por tanto, la naturaleza demandante y a menudo peligrosa del trabajo en las minas
puede tener un impacto significativo en el compromiso y la motivacion de los empleados,
asi como en el clima laboral. Tales factores como la falta de equilibrio entre la vida laboral
y personal, comunicacion deficiente y las condiciones de trabajo desafiantes pueden
contribuir a un bajo nivel de clima laboral negativo. Esto, a su vez, puede llevar a una
mayor rotacion de personal, una disminucion de la productividad y un aumento de los
accidentes laborales (Fraser, 2021). Por lo tanto, es imperativo que las compafiias mineras
aborden estos desafios de manera proactiva, implementando estrategias que fomenten el
engagement de los trabajadores y mejoren el clima laboral. Esto puede incluir iniciativas
de bienestar, programas de capacitacion y desarrollo, y una comunicacion abierta y

transparente entre la gerencia y los empleados. Al priorizar estos aspectos, las empresas
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mineras pueden crear un entorno de trabajo mas positivo y gratificante para sus

trabajadores (Mshaba & Botha, 2023).

Debido al fendmeno de la globalizacion, se han observado multiples y progresivos
cambios en el sector laboral; instaurando un entorno de intensa competitividad. En
consecuencia, muchas empresas tienen dificultades para mantenerse vigentes a pesar de
la disminucion de ingresos y del nimero de empleados, generando de esta manera, un
ambiente inadecuado que perjudica el logro de las metas de la organizacion, dado que,
los trabajadores leales sonun activo valioso que a largo plazo contribuye en los
resultados de la empresa, debido a que desarrollan un vinculo emocional sintiéndose parte
del mismo; en ese sentido, el compromiso o engagement dentro de las compafiias es una
opcion estratégica que otorga una sostenibilidad y fomenta un ambiente propicio para el

desarrollo de actividades (Toscano et al., 2020)

De este modo, el perfil del trabajador que solicitan las compafiias de vanguardia
reline caracteristicas imprescindibles como la proactividad, el involucramiento con la
actividad laboral y adoptar la mision y vision de la empresa como propias a fin de cumplir
con los estandares de calidad del mercado. Es decir, que encaminen sus esfuerzos para
ejecutar eficaz y eficientemente las responsabilidades de su area con la finalidad de
coadyuvar con la consecucion de los objetivos y metas de la corporacién a la que

pertenecen (Kuok y Taormina, 2017).

Segun las cifras estadisticas del engagement laboral, mundialmente, los paises que
lideran el listado son La India (60,6%), Nigeria (54,6%), México (52,6%) y Turquia
(51,8%); mientras los que figuran en los dltimos lugares son mayoritariamente asiaticos:
Japodn (8,6%), Hong Kong (17,1%), Corea del Sur (17,7%) y Rusia (18%) (The Global

Employee Engagement Index, 2020).
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El engagement ha capturado el interés ya mencionado de los directivos de las
organizaciones dados sus beneficios ya que los empleados comprometidos son 57% mas
eficaces y son 87% menos predispuestos a abandonar la empresa. A decir de los
trabajadores, su grado de engagement dependerd de la satisfaccién que experimenten y

del trato justo que reciban, lo cual define su clima laboral (Deloitte, 2016).

Por otra parte, cabe agregar que no todos los colaboradores presentan el mismo
grado de compromiso con la organizacion, a razon de mdaltiples factores; los cuales, en
gran medida, se asocian directamente con el ambiente, las condiciones de trabajo, e

incluso con las relaciones interpersonales que se gestan al interior de la misma.

Respecto a Sudamérica, la region se cataloga como una de las que registra los
niveles més altos de engagement en contraste con los territorios de Asia, Europa y El
Pacifico; notandose que Perlu posee el segundo mayor indice; no obstante, en
comparacion con las otras naciones, su porcentaje de desercion es mas elevado junto con
la lealtad a la empresa, el liderazgo y la retroalimentacion realizada a los trabajadores

(The Global Employee Engagement Index, 2020).

Al haber examinado especificamente el panorama experimentado por los
trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC en Huancavelica durante 2021, se
observd que estaban en desacuerdo con las decisiones de sus directivos y los principios
que regian a la empresa. Esto se traducia en una falta de disfrute durante su jornada
laboral, una ausencia de energia para llevar a cabo sus tareas y una falta de intenciones

de permanecer en la organizacion.

Esto podria haberse debido posiblemente a que los colaboradores debian
desarrollar actividades que implicaban un gran desgaste fisico, generado por un uso
prolongado de herramientas y maquinaria de trabajo. Esto incluia mantener posturas
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forzadas y realizar flexiones constantes de las articulaciones para la limpieza de zonas
bajas y poco accesibles. Asimismo, sefialaban largas jornadas laborales de caracter
intermitente, tanto durante el dia como la noche, junto con la variabilidad del horario
mensual. Ademads, experimentaban presion por parte de los supervisores, relaciones
conflictivas entre los colaboradores y angustia al percibir un salario mensual inferior al

minimo requerido para cubrir sus necesidades.

En suma, todos estos aspectos llegaron a afectar el nivel de engagement de los
trabajadores de la compafiia. Esto incluyd su percepcién del clima laboral de la empresa
en medio de condiciones poco placenteras, donde la cooperacion entre los miembros
resultaba ser escasa y los supervisores no proporcionaban una retroalimentacion que

motivara la superacion de los empleados.

De continuar con estas condiciones laborales tan adversas, es muy probable que
el clima organizacional de la empresa se deteriore aun mas. Los trabajadores podrian
sentirse cada vez mas insatisfechos, estresados y con bajos niveles de compromiso, lo
cual afectaria negativamente su productividad y desempefio. Asimismo, podria
incrementarse el ausentismo laboral, la rotacion de personal y los conflictos internos.
Todo esto generaria un ambiente laboral tenso, poco colaborativo y falto de motivacion,
impactando fuertemente en los resultados del negocio. Asi, el propésito de la
investigacion recayo en averiguar: ;Cémo incide el engagement en el clima laboral de los
trabajadores de la compafia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021? En base a la

interrogante planteada los problemas especificos son:

- ¢Como incide el vigor en la autorrealizacion de los trabajadores de la compaiiia

minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021?
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- ¢Como incide la dedicacion en la percepcién de la supervision de los trabajadores de
la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 20217
- ¢Cbémo incide la absorcion en la percepcién de las condiciones laborales de los

trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 20217

El diagndstico realizado sobre las variables engagement y clima laboral la
compafiia minera Kolpa SAC en Huancavelica ha permitido plantearse el objetivo
general: Determinar la incidencia del engagement en el clima laboral de los trabajadores
de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. En funcion de ello se ha

constatado los objetivos especificos:

- Identificar la incidencia del vigor en la autorrealizacion de los trabajadores de la
compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

- Determinar la incidencia de la dedicacién en la percepcion de la supervisién de los
trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

- Hallar la incidencia de la absorcién en la percepcion de las condiciones laborales de

los trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

Luego como hipdtesis general: El engagement incide significativamente en el
clima laboral de los trabajadores de la compafia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

Las hipotesis especificas fueron:

- El vigor incide significativamente en la autorrealizacion de los trabajadores de la
compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

- La dedicacion incide significativamente en la percepcion de la supervision de los
trabajadores de la compariia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

- Laabsorcién incide significativamente en la percepcion de las condiciones laborales
de los trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021.

17



Para la presente investigacion se tuvo en cuenta a 218 trabajadores de la compafiia
minera Kolpa SAC ubicado en Huancavelica. Con respecto a la delimitacion temporal, la
investigacion analizo de manera exhaustiva a través de cuestionarios que fueron aplicados

hacia trabajadores.

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel
correlacional y disefio no experimental-transversal. Las hipdtesis se contrastaron con el
método estadistico paramétrico de Spearman, debido a que los datos de las variables

tienen un comportamiento normal y luego el r2 para conocer la incidencia.

Finalmente se arrib6 a la siguiente conclusion general: El engagement incide
significativamente en el clima laboral, con un p-valor menor a 0.05 y un coeficiente de
correlacion Rho igual a 0.628, ademas, el r2 fue de 0.39, reflejando un grado de incidencia

grande sobre las variables.

La investigacion se desarrollé en los siguientes capitulos: Capitulo I, abord6 la
parte introductoria de todo el trabajo de investigacion, el planteamiento del problema
incluyendo la descripcion de la realidad problematica, formulacion del problema, objetivo
general y especificos, planteamiento de la hipotesis y variables, que incluye hipétesis
general y especificos, las justificaciones y delimitaciones. Capitulo I, se desarroll6 el
marco tedrico, conteniendo los antecedentes de las variables de estudio, bases tedricos y
definicién de términos. Capitulo I11 se desarrollé la metodologia de la investigacion, tipo,
nivel, disefio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, poblacion, muestra y
métodos de analisis de datos. Capitulo 1V, abordd toda la parte de los resultados
obtenidos, como resultados descriptivos y resultados inferenciales. Capitulo V, se dio a
conocer la discusion de la investigacion. Capitulo VI, se desarrollo las conclusiones de la

investigacion. Capitulo V11, abordd las recomendaciones de la investigacion. Finalmente
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se anexd la matriz de consistencia, operacionalizacion de las variables, instrumentos de

recojo de datos, la validacion por expertos, la prueba piloto y el Alfa de Cronbach.
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II. REVISION DE LA LITERATURA
2.1. Bases tedricas

2.1.1. Engagement

Segun Lopez y Chiclana (2017) el surgimiento del término engagement se
remonta al &mbito de los negocios y, académicamente hablando, en la Psicologia y la
salud ocupacional. Este, ademas, se traduce al espafiol como compromiso y fue acufiado
por Khan, personaje que lo defini6 como el aprovechamiento de los miembros de la

organizacion de sus roles laborales desde un plano fisico, cognitivo, emocional y mental.

En afios posteriores, Lupano et al. (2017) menciona que Maslach, Schaufeli y
Leiter plantearon una conceptualizacién diferente y afirmaron que el engagement es una
construccion y que, aunque contrario al burnout, ambos integran un continuum que va
desde un extremo negativo a uno positivo; de modo que incluye estados fisicos y
psicologicos que fluctian entre la fatiga, el desgaste, el cinismo y la despersonalizacion

en el trabajo y la energia, el compromiso, el involucramiento y el sentido de pertenencia.

Mas recientemente, Kuok y Taormina (2017) ha menciona que ha sido calificado
como el involucramiento intencional a las actividades de la empresa; reflejandose en que
el empleado posee pensamientos positivos respecto a favorecer la autoeficacia,
experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecucion de las tareas al direccionar

su energia 'y esmero en pro de las metas organizacionales.

En ese sentido, de acuerdo a Hernandez y Viera (2018) algunos estudios conciben
el engagement como un constructo positivo en el cual los sujetos presentan un alto nivel
de vitalidad en el trabajo, asi como, un alto grado de sentido, motivacion, estimacion y
desafios relacionados con el empleo y una concentracion suficiente, asociados con la
felicidad y la sensacion de pasar el tiempo en el campo laboral.
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Por otro lado, Agurto et al. (2020) menciona que la importancia del engagement
en el entorno y dindmica laboral presupone beneficios variados entre los que cabe indicar
la pronunciada disposicion de los empleados en el uso de sus capacidades y de sus
conocimientos para una realizacién de la tarea, cuyo desarrollo alcanza a complacerlos

ya que experimentan un sentimiento de reafirmacion personal.

También, Agurto et al. (2020) aparte de lo nombrado, la organizacién se favorece
con este rendimiento satisfactorio de sus trabajadores dado que cumplen con los objetivos
trazados vy, el agrado que ellos sienten efectuando sus tareas. ofrece cierta seguridad
respecto a su permanencia en la empresa; por ello, no estaran buscando otras ofertas

laborales y no se inclinaran por ellas en caso las reciban.

Modelos de engagement

En la actualidad, existen tres modelos tedricos que son reiteradamente abordados
cuando se emiten referencias sobre el engagement y tanto estructura como contenido son

considerados con el afan de elaborar instrumentos de medida para el constructo citado.

En ese sentido, de acuerdo a Kuok y Taormina (2017) Kahn considerd su
multidimensionalidad a través de tres dimensiones que comprendian los aspectos
cognitivos, emocionales y fisicos. El engagement cognitivo significa la conciencia
voluntaria y focalizada activamente en las tareas y objetivos que captan la atencién de los
trabajadores e inciden positivamente en sus pensamientos acerca de su rendimiento con
el fin de aumentar su eficacia. Asimismo, Kuok y Taormina, (2017) menciona que el
engagement emocional se percibe como la adherencia afectiva a las faenas y metas
organizacionales que se distingue por un conjunto de sentimientos placenteros y
convenientes como el orgullo, entusiasmo y la excitacion al momento de efectuar dichas
actividades. Finalmente, el engagement fisico se trata de un compromiso que implica el
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uso deliberado de la energia y el esfuerzo individuales, atributos estaran sujetos a
diferenciacion de acuerdo a las ocupaciones o profesiones. Asimismo, Kuok y Taormina
(2017) vale agregar que no Unicamente se debe contemplar la cantidad de energia y
esfuerzo como factor del engagement sino también la intensidad o frecuencia con el que

se gastan).

Por su parte, Park et al. (2018) menciona que Bakker y Demeroutti disefiaron el
modelo de las demandas-recursos laborales (JD-R) que amplifica la comprension y
viabiliza el andlisis del engagement; subyaciéndose por dos postulados: (a) cada tarea
encierra elementos concretos asociados con el estrés laboral y (b) el estrés laboral se
incrementa cuando las demandas laborales son elevadas y cuando los recursos laborales
son escasos. Ademas, de acuerdo a Kwon y Kim (2020) el modelo, por otro lado, abarca
dos componentes principalmente: los recursos laborales y personales y las demandas
laborales. Respecto al primero, los recursos laborales son las condiciones que influyen
satisfactoriamente en el bienestar fisico y psicol6gico. Mientras que los recursos
personales, atafien a la conciencia sobre la propia competencia para manejar los eventos
visto por el optimismo, la autoeficacia y la resiliencia. En segundo lugar, Park et al.
(2018) las demandas laborales son propiedades procedentes del trabajo y que representan
exigencias a nivel fisico y psicoldgico que afectaran a los empleados de conformidad con
los recursos que estén a su disposicion. Y es que, si el nimero de demandas es
considerable, se generara estrés y disminuiria la concentracién del trabajador. No
obstante, se precisa afiadir que las demandas son pertinentes en cierto grado para

mantener la motivacion laboral en tanto sea un desafio.

Para medir el compromiso, de acuerdo a Portalanza et al. (2017) Schaufeli a
principios de siglo desarrollaron una herramienta denominada Escala de Compromiso

Laboral de Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale) en una version para empleados. La
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escala original constaba de 24 items divididos en las siguientes dimensiones: vigor,
dedicacion y absorcion. Luego de diversos andlisis psicométricos e investigaciones, se
eliminaron 7 items de la escala original, quedando 17 items divididos. Pujol y Arraigada
(2018) sefala que la UWES es una escala de autoinforme disefiada especialmente para
medir el entusiasmo por el trabajo, y en concordancia con tres componentes esenciales,
asimismo, el modelo se posiciona como la opcién mas utilizada en la investigacion y
préactica empirica debido a que presentan una pertinente consistencia interna, asi como,

una estructura constituida por tres factores correlacionados altamente.

Asimismo, Leal (2022) a analizar los modelos anteriores, se identifico que la
forma de medicion mas adecuada es el uso de la escala UWES, la cual se encuentra
sustentada segun lo estipulado por la teoria de William Kahn acerca de las condiciones
psicoldgicas del compromiso personal en el ambito laboral y en lo argumentado por los
autores Maslach y Leiter sobre los tres elementos basicos del compromiso: energia que
se distingue como vigor, la participacién que hace referencia a la dedicacién y la eficacia

que fue unificado junto con la absorcion.

Evaluacién de la variable

La evaluacion del engagement se realizara a través de la administracion del
Ultrech Work Engagement Scale (UWES) adaptado por Messarina (2019); el que engloba
tres dimensiones en su organizaciéon: Vigor, dedicacion y absorcion. Estas seran

detalladas a continuacion junto a sus respectivos indicadores:

a) Vigor: de acuerdo a Vargas y Estrada (2020) se cataloga como la presencia de
altos niveles de energia y resistencia mental en el trabajo; encontrandose
vinculado al deseo de invertir esfuerzo en el trabajo a pesar de que se
reconozcan adversidades de por medio, es decir, y la voluntad de trabajar duro
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frente a la dificultad. Sus indicadores son los altos niveles de energia, la
resistencia mental, el esfuerzo y la persistencia.

» Altos niveles de energia: de acuerdo a Owens et al. (2016) Recurso
utilizado en un grado significativo que supone un factor motivacional
para consumar las tareas laborales de una manera efectiva.

» Resistencia mental: De acuerdo a Nieri (Nieri, s.f.) Capacidad de
tolerar, postergar la recompensa, aguantar las dificultades, afrontar los
fracasos y conservar la conviccién y el optimismo acerca de poder
revertir el resultado en favor propio.

» Esfuerzo: (Real Academia Espafiola, RAE, s.f. ) menciona que el
indicador referido al “empleo enérgico del vigor o actividad del animo
para conseguir algo venciendo dificultades.

» Persistencia: RAE (s.f.) la cualidad que corresponde a mantener firmeza
o0 continuidad en algo a pesar de los sucesos que puedan presentarse.

b) Dedicacion: de acuerdo a Kodden (2020) alude a la escrupulosidad y la aguda
concentracion que se destina al trabajo puesto que es concebido como
significativo, necesario, motivacional en la medida de que constituya un reto en
si mismo y una razén de orgullo para el empleado. Pérez et al. (2019) menciona
que esta dimension tiene dos componentes: una es cognitiva caracterizada por
la creencia en lo que uno esta haciendo, y la otra es emocional relacionada con
sentimientos positivos hacia el ambito laboral. Sus indicadores son el
significado, entusiasmo, orgullo, reto y la inspiracion que le provoca su empleo.

» Significado: de acuerdo a Romero (2017) indica como un constructo de
indole psicologica donde se subrayan las creencias, vivencias de los
individuos en los ambientes organizacionales y el valor que ellos

mismos Yy los grupos le asignan a al trabajo.
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» Entusiasmo: de acuerdo a Nava et al. (2019) se trata de un estado mental
positivo vinculado mas con el quehacer laboral trabajo que con una
ocasion determinada y transitoria.

» Orgullo: de acuerdo a RAE (s.f.) se tipifica como un sentimiento de
satisfaccion conectado a los logros, capacidades o méritos personales o
debido a una sensacion de pertenencia.

» Reto: de acuerdo a RAE (s.f.) es el objetivo o ahinco aunado a
dificultades para lograrse y, en consecuencia, representa un aliciente y
un desafio para quien lo asume.

» Inspiracion que le provoca su empleo: RAE (s.f.) Accién y efecto de
sentir motivacion por algun individuo, animal, objeto o circunstancia
para el desarrollo de alguna obra propia.

c) Absorcion: de acuerdo a Vargas y Estrada (2020) se define como un estado que
incluye la concentracion y la sensacion de alegria experimentados durante la
ejecucion del trabajo al punto de que se pierde la nocion sobre el transcurso del
tiempo, en ese sentido, se produce una satisfaccion en los colaboradores
asociada a querer seguir laborando. Sus indicadores son la felicidad y la
situacion placentera en el trabajo.

» Felicidad: segin Gil y Mufoz (2017) Se contempla como una
evaluacion integral de la calidad de las experiencias individuales que el
sujeto tiene mientras se direcciona a si mismo a la resolucion de sus
asuntos maés relevantes.

» Situacion placentera en el trabajo: de acuerdo a Porras y Parra (2019)
Satisfaccion derivada de eventos en el ambiente laboral donde el
empleado cuenta con la libertad y la responsabilidad de tomar decisiones

desde su rol en la empresa.
25



2.1.2.Clima laboral

Segln Jiménez y Jiménez (2016), el clima laboral ha sido conceptuado como un
conjunto de propiedades que caracterizan a una organizacion y que establecen su
diferenciacion de otras organizaciones; siendo tales atributos, relativamente duraderos y
permiten ejercer influencia sobre la conducta de los miembros de la empresa Se trataria
entonces de una cultura distintiva de la organizacion cuyos preceptos orientan las
relaciones entre sus integrantes a fin de resolver sus conflictos incluyendo sus normas de
interaccion. Por su parte, Moreno (2018) si la convivencia resulta grata; los individuos
encaminaran su desempefio en funcion a los intereses colectivos y extendiéndose una

dinamica de reciprocidad

Por lo tanto, Villafuerte et al. (2021) menciona que el clima laboral repercute en
desarrollo de sus procesos y proyectos instaurdndose un estilo propio que propicia
satisfaccion en el colaborador al sentirse perteneciente a una agrupacion empresarial;
motivandolo a experimentar un sentido de responsabilidad con las tareas que le son

atribuidas para su ejecucion.

Asimismo, Lara (2021), indica que el clima laboral también ha sido conceptuado
desde la optica del colaborador; es decir, se ha visto como la coleccion de percepciones
que el empleado posee sobre la organizacion y su juicio respecto a ella en términos de

independencia, estructura, recompensas, atencion, cordialidad, soporte y confianza

Por otro lado, Ponce y Gomez (2021) identifica las caracteristicas comprendidas
en el constructo del clima laboral que son variadas; teniéndose a la efectividad
empresarial, que ilustra el desempefio de la entidad como equipo en materia de iniciativa,
creatividad, direccionamiento estratégico, el cuidado de la imagen otorgada y la gestion
del talento humano, por su parte Ponce y Gomez (2021) menciona que la cualidad es la
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efectividad personal y concierne a las experiencias de los empleados; las cuales se forman
a partir de los procesos que permitan una distribucion de tareas y, al mismo tiempo,

mantener un compromiso en comun y la atencion a la satisfaccion de cada integrante

Sumado a lo anterior Ponce y Gomez (2021) indica que el desarrollo y
reconocimiento entrafia que la empresa identifique las capacidades de cada trabajador y
ofrecer oportunidades de capacitacion del personal; asi como también asegurarle una
remuneracion acorde. Mientras que, el compromiso es la satisfaccion vinculada al trabajo

en conjunto en aras de un objetivo compartido.

Por otra parte, segin Ahmad et al. (2018), existen otros atributos que diferencian
al clima laboral. Por ejemplo, la estructura que posea la empresa y que se define como las
restricciones percibidas en el ambiente laboral y los trdmites burocraticos dentro de la
organizacion; pudiendo suscitar en los trabajadores una sensacion de frustracion por no
realizar su tarea a gusto y con autonomia. Asimismo, la responsabilidad que consiste en
sentirse involucrado en el trabajo al punto de asumir con seguridad la responsabilidad del
mismo; de modo que no se requiere la venia constante de los superiores. Asimismo,
Ahmad et al. (2018) indica que los empleados tienen la capacidad de confiar en su propio

discernimiento y tomar decisiones en la entidad empresarial

Reyes et al. (2021) menciona que toda corporacion tiene una cultura
organizacional, por lo que el primer paso para conocer una organizacion es entender su
cultura, es decir, convertirse en una parte de la empresa significa absorber también la
cultura, estas reglas tacitas, emociones, consideraciones, afectos de los miembros
individuales del equipo y otros elementos invisibles que conforman el ambiente de trabajo

son lo que perciben los individuos.
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Por su parte Diaz (2021) indica que el clima laboral es la complacencia del
trabajador y las actitudes hacia el empleo en si, basadas en el equilibrio entre la valoracion
que se le da al trabajo y la compensacion recibida y la creencia de lo que se deberia recibir,
por ello, es importante para las empresas un buen ambiente de trabajo que aumente la
confianza y el compromiso entre los empleados y tenga un impacto positivo en la

productividad

Modelo de clima laboral

Hernandez et al. (2018) plantea que el clima laboral puede ser analizado a partir
de diversos modelos, y en este sentido encontramos el de Litwin y Stringer que en 1968
trabajaron en desarrollar un método que permitiera medir a través de cuestionarios
mejorar los mecanismos y aumentar la productividad de las empresas determinaron que
el clima se midié mediante nueve dimensiones: (i) Estructura, la cual se relaciona con las
normativa, politicas, reglas y procedimientos de la organizacion, (ii) Responsabilidad,
que se refiere a la consideracion de los colaboradores acerca de su compromiso con el
trabajo, su capacidad para tomar decisiones y hacer sus demandas, (iii) Recompensa que
es equivalente a recompensa por un buen trabajo, (iv) Desafios, la cual se trata de cémo
se sienten los empleados sobre los desafios que vienen con su trabajo, (v) Relaciones, que
se refiere a la percepcidon que tiene el miembro sobre la existencia de un &mbito de trabajo
agradable y vinculos sociales saludables entre compafieros o colegas, superiores y
subordinados, (vi) Colaboracion que es un sentido util de presencia de espiritu entre los
lideres y otros miembros del grupo, (vii) Estandares, son el énfasis organizacional en los
estandares de desempefio, (viii) Conflicto, que es el grado en los colaboradores, incluidos
colegas y superiores, aceptan diferentes puntos de vista y no temen confrontar y resolver
conflictos cuando hay un problema, asi como, (ix) identidad, que se refiere al sentido de

pertenencia, es una sensacion de que la corporacion comparte metas personales.
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Por otro lado, Calderén y Andrade (2019) desarrolla la teoria de dos factores de
Herzberg, los factores de que inciden en el compromiso se pueden separar en factores
ambientales, incluidas las condiciones en las que operan tales como: relacién con el
superior, relacion con los colegas, prestigio o estatus, adecuadas condiciones de trabajo,
politicas y lineamientos organizacionales y seguridad en el trabajo, ademas, segun el
autor, el ambiente de trabajo es una necesidad o un requisito para que los individuos vivan
vidas significativas, especialmente en relacion con su centro laboral por ello, se indica
que este enfoque se engloba en tres premisas: generacion de ideas, promocion de la idea;
y realizacion de la idea, asimismo, esta teoria demuestra que los factores que conducen a
la satisfaccion laboral y la motivacion estan separados y son distintos de los que conducen

en el ambiente en el trabajo.

Finalmente, Martinez (2020) desarrolla la teoria del ajuste persona-entorno (P-E)
considera como la interaccion de los rasgos individuales y laborales inciden en el
bienestar del trabajador como un factor importante para comprender las respuestas
cognitivas, emocionales y conductuales. En este modelo, el desajuste se debe a un
desequilibrio entre la necesidad de usar las habilidades y competencias del trabajador y
las exigencias del cargo, en este modelo, se identifican que dentro de las cualidades que
poseen los individuos (P) hay necesidades y dentro de las particularidades del Entorno
(E) se hallan los ofrecimientos y peticiones para lograr la satisfaccion en el empleado vy,
asimismo, poder efectuar los requerimientos de su cargo. Asimismo, Wang y Wang
(2018) menciona que el trabajador y los deméas miembros de la empresa utilizaran sus
herramientas disponibles: conocimientos, experiencias y capacidades aspirando a suplir
las necesidades que se presentaran en la jornada laboral; de lo que se desprende que esta
orientacion de trabajo se bifurca en el ajuste de demandas-capacidades y ajuste de

necesidades-suministros. El ajuste de demandas-capacidades es efectuado desde la Optica
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personal al reunir los requerimientos organizacionales y estos, a su vez, a menudo
engloban los requisitos laborales, las expectativas de roles, la normativa de la empresa y
el perfil de empleado que integre las aptitudes, destrezas, tiempo y energia exigidos. En
el caso del ajuste de necesidades-suministros, contempla el escenario en que la
organizacion satisface las solicitudes del trabajador; pudiendo incluir atencion,

oportunidades de logro, adecuacion salarial, etc.

Ademas, Wang y Wang (2018) al analizar los modelos anteriores, se identifico
que la forma de medicion méas adecuada es el uso del modelo de ajuste persona-entorno
a traves de la Escala de Opiniones CL - SPC, la cual se sustenta en los postulados
provistos por el modelo de necesidad-presion de Murray que sefiala la determinacion del
comportamiento mediante la interaccion de las variables personales y ambientales, y por
la teoria de campo de Lewin, la cual menciona que la conducta humana actla de acuerdo
a la percepciodn, siendo el resultado de la asociacion de las funciones de un individuo y su

ambiente externo.

Evaluacién de la variable

La variable estara sujeta a analisis considerandose como base el modelo de ajuste
persona-entorno y plantedndose una division operacional que se conforma por las
dimensiones de autorrealizacion, percepcion de la supervision y la percepcion de las

condiciones laborales; las cuales contienen indicadores.

a) Autorrealizacion: Villafuerte et al. (2021) menciona que concierne a una
referencia de madurez que revela la forma particular en que se trasciende la
satisfaccion de las necesidades basicas, involucrando la materializacion de sus

objetivos trazados y la preservacion del bienestar en su entorno
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» Oportunidades laborales en la empresa: Sanchez y Garcia (2017) indica
que corresponde a que la empresa otorgue posibilidades al empleado
para que pueda progresar dentro de la entidad.

» Desarrollo personal: Rivera et al. (2018) menciona que hace referencia
a la perspectiva del trabajador sobre su autonomia dentro de la toma de
decisiones que afecten los procedimientos laborales, los objetivos y las
prioridades.

» Desarrollo profesional: Sanchez y Garcia (2017) es el acceso a
oportunidades de crecimiento en una linea de carrera mediante ascensos
u oportunidades de cursos o programas de especializacion.

b) Percepcidon de la supervision: de acuerdo a Villafuerte et al. (2021) es la opinion
sostenida por el trabajador respecto al examen realizado por los superiores a fin
de diagnosticar la congruencia entre los procesos logrados y las metas de la
empresa. La supervision, por ende, tiene como finalidad reconocer indicadores
de desempefio con miras a disefiar un plan de intervencion.

» Apoyo de jefe inmediato: por su parte Rivera et al. (2018) se refiere al
respaldo dado por el jefe del empleado y que supone una motivacion ya
que estimula la participacién de sus trabajadores.

» Evaluaciones periddicas: de acuerdo a Rivera et al. (2018) se conceptua
como el conjunto de exédmenes realizados donde se enfatizan los
criterios de desempefio; adoptando como indicadores a las metas y el
reglamento laboral.

c) Percepcion de las condiciones laborales: de acuerdo a Villafuerte et al. (2021)
es la apreciacion del trabajador acerca del contexto en que se labora,

asociandose a los recursos que la entidad brinda a sus colaboradores, que
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pueden ser insumos psicosociales 0 econdmicos para facilitar el desarrollo de
sus actividades.

» Disponibilidad de materiales: Rivera et al. (2018) se define como la
percepcion sobre la accesibilidad a recursos necesarios para la ejecucion
del quehacer labor; comprendiendo los equipos e implementos
tecnoldgicos, asi como también el aporte de otros miembros.

» Remuneraciones: La remuneracién es todo concepto en dinero o especie
que se otorgue al trabajador, excepto aquellos supuestos que excluye la
ley. Asimismo, un concepto remunerativo también debe generar una
ventaja patrimonial al trabajador (Chanamé, 2020).

» Condiciones psicologicas: Se relaciona a la vision del empleado en torno
a laborar dentro de un ambiente grato dado que se establecen
interacciones sociales de mutuo apoyo tanto entre pares como entre jefes
y subordinados (Rivera et al., 2018).

2.2. Antecedentes

2.2.1. A nivel internacional

Abun et al. (2021) en su investigacion titulada: “Organizational climate and work
engagement of employees of divine word colleges in Ilocos Region, Philippines”.
(Revista cientifica). Se tuvo como propdsito dilucidar la relacion entre las variables
citadas. El estudio se enmarc6 en un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no
experimental y corte transversal. La muestra estuvo constituida por colegios de la palabra
divina, a cuyos representantes se les administro como técnica, la encuesta. Los resultados
evidenciaron, en el plano descriptivo, niveles moderados en el clima organizacional;
mientras que, en el engagement, niveles entre altos y muy altos. En el plano inferencial,

por otra parte, existen correlaciones directas y significativas entre las dimensiones del
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clima organizacional (claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, recompensas y
reconocimiento, y el compromiso de equipo) y las dimensiones de engagement
(cognitivo, fisico y emocional) con una significancia de p < .01. Por ende, se concluye

que la hipotesis nula se rechaza.

Gomez et al. (2019) en su estudio: “Clima organizacional, bienestar laboral y work
engagement en una empresa de paqueteria”. (Revista Cientifica). Se planteé como
finalidad averiguar la asociacion entre las variables en cuestion. Los aspectos
metodoldgicos fueron el enfoque cuantitativo, el nivel correlacional, el disefio no
experimental y el corte transeccional. La muestra estuvo integrada por 72 trabajadores,
quienes contestaron a cuestionarios. Los resultados, en el plano descriptivo, sugieren que
niveles propicios de clima organizacional y altos de work engagement; mientras que, en
el plano inferencial, el clima organizacional se relaciond6 moderada, positiva y
significativamente con las dimensiones del work engagement: Autonomia con las
dimensiones de Vigor (r=.409), Dedicacion (r=.407) y Absorcién (r=.447), con una
significacion de p=.000. En conclusion, las variables se encuentran asociadas

significativamente.

Lupano y Waisman (2018) en su investigacion titulada: “Work engagement y su
relacion con la performance y la satisfaccion laboral”. (Revista cientifica). Enunciaron
como finalidad determinar si las variables evidenciarian una relacion.
Metodologicamente, el estudio se circunscribié por un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 100 voluntarios de organizaciones publicas y privadas de Buenos Aires y el
conurbano bonaerense. La técnica que fue aplicada, por otro lado, fue la encuesta. Los
resultados sefialaron, en el plano descriptivo, que para el 23.08% de los encuestados, los

factores que mas influyen en el engagement son los retos, el didlogo fluido y el
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reconocimiento. En el plano inferencial, se observaron mostraron asociaciones positivas
entre las tres dimensiones de work engagement (atencion, absorcion y energia) y la
performance laboral (individual y organizacional) con grados de significaciéon de p < .01

y p <.05. En conclusion, la hipétesis nula fue rechazada.

Chiang et al. (2017), en su estudio titulado: “Relacion Entre Clima Organizacional
y engagement, en Dos Fundaciones Sociales, Sin Fines de Lucro, de la Regién del Bio
Bio”. (Revista cientifica). Formularon como objetivo de establecer la asociacion entre
ambas variables mencionadas. Metodologicamente, el estudio se caracterizd por un
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por 237 empleados, quienes respondieron a cuestionarios. Los
resultados indicaron asociaciones estadisticamente significativas entre algunas
dimensiones del clima organizacional con algunas dimensiones de engagement en ambas
fundaciones, no obstante, dichas relaciones no se presentan en las mismas dimensiones.
Por ende, se concluye que no todas las dimensiones se correlacionaron entre si de igual

manera en ambas fundaciones.

Putsom y Sattayawaksakul (2017) en su estudio: “The Effect of Work
Engagement on Organizational Climate and Job Satisfaction in Nonprofit Organizations”.
(Revista cientifica). Se orientaron a averiguar la influencia del work engagement en la
satisfaccion laboral; asi como también la mediacion del clima organizacional en tal
relacion. La investigacion adopté un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no
experimental y corte transeccional. La muestra estuvo constituida por 99 trabajadores de
organizaciones sin fines de lucro, a quienes se les aplico como técnica, la encuesta. Los
resultados arrojaron que la varianza del 66% del clima organizacional podia ser explicada
por la satisfaccion laboral. Asimismo, las dimensiones del work engagement (vigor,

dedicacion y absorcion), se vincularon directa y significativamente con el clima
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organizacional. Finalmente, se confirmé la funcién predictora del clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral. Se concluye, por ende, que el

resultado obtenido es distinto a lo identificado en investigaciones precedentes.

2.2.2. A nivel nacional

Mori et al. (2021) en su tesis: “Determinacion del nivel de engagement en los
centennials econémicamente activos del Pert”; definieron como propdsito averiguar el
nivel de engagement y su relacién con indicadores sociodemograficos y laborales.
Metodoldgicamente, la investigacion se cifié a un enfoque cuantitativo, nivel explicativo,
disefio no experimental y corte transeccional. La muestra estuvo integrada por 303
sujetos, quienes fueron evaluados con el cuestionario. Los resultados indicaron que el
nivel de engagement es alto con una frecuencia de algunas veces por semana. Por otra
parte, se establecieron los siguientes predictores: Las macrorregiones selva, centro y sur
en las tres dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion); tener entre 22 y 24 afios sobre el
vigor y la absorcion; ser trabajador en instituciones publicas sobre el vigor y la
dedicacidn; y, por altimo, una antigliedad laboral mayor a un afio en la dedicacion. En

conclusién, pudieron reconocerse ciertos factores predictores para el engagement.

GOmez et al. (2021) en su tesis: “Work Engagement y satisfaccion laboral, y su
correlacion con la intencidn de rotacion laboral de teleoperadores”, se propusieron como
finalidad analizar la relacion entre las variables. Metodoldgicamente, se distingui6 por su
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y de corte transeccional.
La muestra estuvo conformada por 189 teleoperadores a quienes se les administraron
cuestionarios como instrumentos. Los hallazgos informaron que el work engagement y la
satisfaccion laboral se correlacionaron directa y significativamente (rho de Spearman=

.778; p < .000); pudiéndose concluir que se rechaza la hipotesis nula.
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Saavedra et al. (2020) en su investigacion: “Gestiobn engagement en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de las instituciones publicas”. (Revista
cientifica). Se planted como fin conocer el work engagement en la satisfaccion laboral.
La investigacion se basd en un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental y corte transeccional. La muestra empleada constd de 9 articulos cientificos
y latécnica, la revisién documental. Los resultados expusieron que el 30% de los estudios
afirmaron que el engagement influye en la satisfaccion laboral, el 35%, por otro lado, que
la satisfaccion laboral repercute en la comodidad del trabajador en la entidad para un
desempefio eficaz. En conclusion, el engagement contribuye beneficiosamente con lograr

ambientes laborales gratos para los colaboradores, fomentando su compromiso.

Vargas (2018) en su tesis: “Cultura organizacional y engagement en los
colaboradores de la Universidad Peruana Union Filial Juliaca, 20177, se formuldé como
proposito de averiguar la asociacion entre las variables mencionadas. El estudio se
caracterizd por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y
corte transeccional. La muestra se integré por 202 empleados, quienes respondieron
mediante la técnica de la encuesta. Los resultados sefialaron que el 12.4% presenta un
elevado nivel de cultura organizacional y de engagement. En el analisis inferencial, la
cultura organizacional se relaciond positiva y significativamente con el engagement (X2
= 33.281, p= .000). Del mismo modo, correlaciones significativas entre la cultura
organizacional y las dimensiones del engagement: Vigor (X2 = 35.431, p= .000),
dedicacion (X2 =21.574, p=.006) y la absorcion (X2 = 22.081, p=.005). Por tal motivo,

las hipdtesis nulas fueron rechazadas.

Larico (2017) en su tesis: “Clima laboral y compromiso organizacional del
personal de Radiologia del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas Lima, 2017”;

se traz6 como fin hallar la asociacion entre las variables nombradas. El estudio se rigio
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por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo integrada por 82 empleados a quienes se les aplico
cuestionarios como instrumentos. Los resultados proporcionaron que, en el plano
descriptivo, el 45.12% de los colaboradores un clima laboral adecuado y el 46.34%, un
nivel alto en un compromiso organizacional. En cuanto al plano inferencial, existio una
correlacion positiva y significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional
(rho de Spearman=.608; p=0.000). Por esa razon, se concluyé que se invalida la hipétesis

nula.

Candia et al. (2020) en su tesis: “Relacion entre la satisfaccion laboral y el
engagement en la intension de rotar en una Empresa Minera”. (Tesis de Post Grado).
Sostuvieron como principal objetivo identificar el impacto que genera la satisfaccion
laboral con el engagement en los trabajadores de la organizativa sefialada, ante ello para
su desarrollo se utilizé el enfoque cuantitativo bajo disefio no experimental de corte
transversal, cuyo nivel fue explicativo causal; para la obtencion de informacién se aplico
la técnica de encuestas a 107 personas como muestra representativa. Finalmente, tras el
proceso de analisis de resultados se concluy6 que, si existe un nivel alto en el engagement
con los trabajadores, a su vez el nivel minimo esta relacionado con el subdimension de

absorcién y el nivel maximo con la dedicacion de los colaboradores.

2.2.3. A nivel local

Paccha y Quispe (2022) en su tesis: “Mentoring y engagement en los
colaboradores del area de negocios de MiBanco, Banco de la Microempresa S.A. en la
provincia de Huamanga, 2020”. se formulé como propoésito de averiguar la asociacion
entre las variables mencionadas. El estudio se caracterizd por un enfoque cuantitativo,

nivel correlacional, disefio no experimental - transversal. La muestra se integro por 137
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colaboradores, quienes respondieron mediante la técnica de la encuesta por medio de dos
cuestionarios. La conclusion a la que se arribo fue que el mentoring posee una relacion
significativa con el engagement en los colaboradores de Mibanco, Banco de
Microempresas S.A. en la provincia de Huamanga — 2020, ello debido a que la prueba de
correlacion arrojo un p=.000, menor al nivel de significancia del 5%, lo cual brindd
suficiente criterio estadistico para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis de
investigacion. Asimismo, dado que el coeficiente de correlacion fue r = .736 indico que

dicha relacién es positiva en un nivel alto.

2.3. Marco referencial

Resefa historica del engagement

Antes de iniciar con el abordaje del origen del engagement, se precisa esclarecer
que el término procede del idioma inglés y se traduce como “compromiso”; el cual
cotidianamente habla sobe contraer un deber o entablar un acuerdo entre dos personas.

(Lopez y Chiclana, 2017.

Este anglicismo ha sido adoptado con mayor notoriedad en las dos Ultimas
décadas en la disciplina de la Psicologia y en el sector empresarial ya que adquiere suma
relevancia dados los nuevos y exigentes requerimientos para los empleados con el
proposito de que puedan adecuarse a estos estandares de competitividad en el mercado

(Lopez y Chiclana, 2017).

En ese &mbito, su antecedente mas remoto se localiza en los estudios llevados a
cabo en torno al constructo del burnout en el siglo pasado y que funciona como una

metafora que indica un estado animico de agotamiento fisico y psicologico; significado
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gue gradualmente fue considerando en el ambiente organizacional como la contraparte

del engagement (Vargas y Estrada, 2020).

Décadas mas tarde, Khan propuso en 1990 el modelo de engagement compuesto
por tres dimensiones: Engagement fisico, engagement cognitivo y engagement
emocional. Sin embargo, es necesario adicionar que durante esta década surgen muchas
mas definiciones sobre la tematica, en paralelo con el creciente interés de las empresas de
tal modo que se han llegado a disefiar instrumentos a fin de medir la variable del

engagement (Albrecht et al., 2021).

Resefia histérica del clima laboral

Las alusiones al clima laboral se sitGan dentro del periodo de 1930-1940 y es que
se identifican variadas referencias que emergieron en esos afos; figurando como una de
ellas, el término climate (clima) en el estudio titulado: “Patterns of aggressive behaviour
in experimentally created “social climates” de Lewin, Lippit y White, en el afio 1939.
Luego, McGregor, alumno de Lewin introduce el término “clima gerencial” dentro de su

libro: “The human side of entreprise” (Bustamante-Ubilla et al., 2018).

En ese panorama, cabe especificar el sustancial aporte de Lewin en su estructura
tedrica tipificada como Teoria de Campo donde sus ideas son sintetizadas y expuestas a
través de una ecuacion compuesta por tres variables: C =F (P, A). En esta, “C” simboliza
la conducta, “P”, la funcién del individuo y “A”, su entorno; visualizaindose dadas sus
formulaciones como una de las tedricas mas convenientes en la comprension de la

sinergia empresarial (Bustamante et al., 2018).

Més adelante, apareceran autores como James y Jones entre 1974-1979 y James y

James en el 1989, quienes otorgaron componentes cruciales en la elaboracidn operacional
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del clima laboral dado que prefirieron incluir la conceptualizacion de clima psicoldgico;
y destinar el adjetivo “organizacional” cuando se optara por un estudio con una unidad

de andlisis més especifica (Bustamante-Ubilla et al., 2018).

2.4. Marco conceptual

Engagement

Involucramiento intencional a las actividades de la empresa; reflejandose en que
el empleado posee pensamientos positivos respecto a favorecer la autoeficacia,
experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecucion de las tareas al direccionar

su energia y esmero en pro de las metas organizacionales (Kuok y Taormina, 2017).

Clima laboral

Conjunto de propiedades que caracterizan a una organizacion y que establecen su
diferenciacion de otras organizaciones; siendo tales atributos, relativamente duraderos y
permiten ejercer influencia sobre la conducta de los miembros de la empresa (Jiménez y

Jiménez, 2016).

Vigor

Presencia de altos niveles de energia y resistencia mental en el trabajo;
encontrandose vinculado al deseo de invertir esfuerzo en el trabajo a pesar de que se

reconozcan adversidades de por medio (Vargas y Estrada, 2020).

Dedicacion

Escrupulosidad y la aguda concentracion que se destina al trabajo puesto que es
concebido como significativo, necesario, motivacional en la mediada de que constituya

un reto en si mismo y una razon de orgullo para el empleado (Kodden, 2020).
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Absorcién

Estado que incluye la concentracion y la sensacion de alegria experimentados
durante la ejecucién del trabajo al punto de que se pierde la nocion sobre el transcurso del

tiempo (Vargas y Estrada, 2020).

Autorrealizacion

Concierne a una referencia de madurez que revela la forma particular en que se
trasciende la satisfaccion de las necesidades basicas, involucrando la materializacién de
sus objetivos trazados y la preservacion del bienestar en su entorno (Villafuerte et al.,

2021).

Percepcion de la supervision

Opinion sostenida por el trabajador respecto al examen realizado por los
superiores a fin de diagnosticar la congruencia entre los procesos logrados y las metas de
la empresa; de tal manera que se reconozcan indicadores de desempefio con miras a

disefiar un plan de intervencion (Villafuerte et al., 2021).

Percepcion de las condiciones laborales

Apreciacién del trabajador acerca del contexto en que se labora, asociandose a los
recursos que la entidad brinda a sus colaboradores, que pueden ser insumos psicosociales

0 economicos para facilitar el desarrollo de sus actividades (Villafuerte et al., 2021).

Demandas

Propiedades procedentes del trabajo y que representan exigencias a nivel fisico y

psicologico que afectaran a los empleados de conformidad con los recursos que estén a
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su disposicion. Si son excesivas, generan estrés y en caso sean las idéneas, representaran

un desafio para el empleado (Park et al., 2018).

Recursos

Comprenden los laborales y los personales. Los laborales son condiciones que
influyen satisfactoriamente en el bienestar fisico y psicoldgico del trabajador; mientras
que los personales, atafien a la conciencia sobre la propia competencia para manejar los

eventos visto por el optimismo, la autoeficacia y la resiliencia (Kwon y Kim, 2020).
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I1l. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de investigacion

El estudio fue aplicado, segun Naupas et al. (2018), indicaron que se destaca por
brindar una solucion objetiva a problemas sociales que puedan pertenecer a una indole
indistinta: sanitaria, educativa, econdémica, laboral, legal, etc. Se construye a base de los
hallazgos procedentes de la investigacion basica. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, de acuerdo con Bernal (2016), el cual se basa en la recoleccion y andlisis de
datos numéricos para identificar patrones, establecer relaciones entre variables y
generalizar resultados. En consonancia con lo referido, este proyecto de investigacion se
centrd en conocer en favorecer el clima laboral de los trabajadores de la compafiia minera

Kolpa SAC, Huancavelica, 2021.
3.2. Nivel de investigacion

El nivel fue correlacional, de acuerdo a Sanchez y Reyes (2015) en este nivel de
la investigacion, se hace imperativo formular una hipétesis que establezca una conexion
entre al menos dos variables. En el &mbito cuantitativo, se emplean procedimientos
estadisticos inferenciales con el prop6sito de generalizar los hallazgos de la investigacién
para el beneficio de toda la poblacion. En este contexto, la investigacion no tuvo como
objetivo establecer una relacion de causa y efecto ni intervenir en las variables, sino més
bien explorar la posible asociacion entre el nivel de compromiso de los trabajadores y la

percepcion del clima laboral en la compafiia minera.
3.3. Disefio de investigacion

El disefio del estudio fue no experimental, segin (Hernandez & Mendoza, 2018)

el investigador no realiza una manipulacion deliberada de las variables en tanto su
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premisa sea la recoleccién de datos y su posterior analisis; evitando injerencias en las
ocurrencias del fendbmeno. Asimismo, fue de corte transversal dado que la recopilacion

de datos se realiz6 en un solo momento.

Donde:
M= 500 trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica.
X= Engagement.
Y = Clima laboral.
r = Relacion.
3.4. Técnicas e instrumentos
3.4.1. Técnica

Respecto a la técnica de recoleccion de datos, la técnica empleada fue la encuesta,
de acuerdo a Espinoza (2019) se define como una herramienta caracterizada por su
préactica aplicacion. Ademas, es frecuentemente elegida por los investigadores a causa de

su versatilidad ya que puede llevarse a cabo por medio telefénico, por correo, de manera

presencial o en linea.
3.4.2. Instrumento

En cuanto al instrumento fue tomado el cuestionario, segin Bernal (2016) se
integra por un conjunto de reactivos en formato escrito y que son disefiados de
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conformidad a la naturaleza de las variables que se pretende analizar; viabilizando la
estandarizacion del proceso. Recurriendo como informante a los trabajadores de la
compafila minera Kolpa SAC; para el presente proyecto, se administraron dos

cuestionarios y se detallaron a continuacion:

» Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por Messarina (2019)
contiene 17 reactivos, los cuales estan distribuidos en dos dimensiones:
Vigor, dedicacion y absorcion. Los reactivos pueden ser puntuados de
acuerdo con una escala tipo Likert cuyos valores e interpretaciones son los
siguientes: 0= “Nunca”; 1= “Casi nunca”; 2=" Algunas veces”; 3=
“Regularmente”; 4= “Bastantes veces”; 5= “Casi siempre” y 6= “Siempre”.
Sobre los estandares psicométricos de la prueba, esta cuenta con validez de
contenido mediante juicio de expertos y, sobre su confiabilidad, alcanzé un
alfa de Cronbach de .981; de modo que se declar6 como vélido y fiable.

> Dentro de los criterios expuestos para el analisis del UWES 17 incluyen
pruebas estadisticas que evallan la consistencia interna, validez de constructo
y confiabilidad del instrumento desde un enfoque gerencial. Especificamente,
el alto Alfa de Cronbach y el adecuado andlisis factorial realizado respaldan
que el UWES 17 captura de forma fiable el construyo de engagement laboral.
Asimismo, los resultados tienen implicaciones practicas para la gestion
organizacional, ya que proveen informacion util para el disefio de
intervenciones que busquen mejorar los niveles de engagement y sus
consecuencias sobre la productividad y retencion del talento humano. Por
ende, los criterios brindados adoptan tanto una perspectiva psicométrica como

aplicada a la gestion de recursos humanos.
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> Respecto al cuestionario de clima laboral se emple6 el instrumento titulado
CL-SPC de Palma (2004), el cual estd compuesto por 30 reactivos que estan
repartidos en tres dimensiones: La autorrealizacion, la percepcion de
supervision y la percepcion de las condiciones laborales. Los items pueden
ser calificados segun una escala tipo Likert cuyos valores e interpretaciones
son los siguientes: 0= “Nunca”; 1= “Casi nunca”; 2=" Algunas veces”; 3=
“Regularmente”; 4= “Bastantes veces”; 5= “Casi siempre” y 6= “Siempre”.
Respecto a los estandares psicométricos de la prueba, esta posee una validez
de contenido mediante juicio de expertos y, sobre su confiabilidad, se obtuvo
un alfa de Cronbach de .970. De esta manera, el instrumento se adjetiva como
valido y confiable.

3.4.3. Confiabilidad de los instrumentos

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) la confiabilidad de una herramienta
de medicion se relaciona con la medida en que su utilizacion repetida en el mismo
individuo, caso 0 muestra genera resultados consistentes. Para este estudio, se efectué una
comprobacion de confiabilidad a traves del coeficiente Alpha de Cronbach, todo este
proceso de validacién y comprobacion de confiabilidad asegurd que los datos recogidos

sean robustos y fiables, respaldando la confiabilidad de los hallazgos del estudio.

3.4.4. Prueba piloto

Con el objetivo de validar su consistencia interna, estos instrumentos se
implementaron en una fase de prueba piloto, lo que facilito su refinamiento antes del uso

definitivo en el estudio principal (Ver Anexo 6).
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Tabla 1
Confiabilidad: Engagement

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,981 17

Tabla 2

Confiabilidad: Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,970 30

En el caso de la muestra piloto aplicada a 30 participantes se obtuvo en
engagement (o= 0.981) y en clima laboral (a= 0.970). Es por esa razén que se concluy6

la consistencia de las mediciones hechas por ambos instrumentos.

3.45. Validez

Segln Herndndez y Mendoza (2018) la validacién hace referencia al nivel en el
cual un instrumento mide con precision la variable que realmente intenta medir. En este
estudio, los instrumentos de medicion se disefiaron basandose en las directrices y
conceptos hallados en la literatura vinculada a las variables, especificamente siguiendo la
operacionalizacion realizada, y los instrumentos bases usados como principal fuente de

informacion.

Validez de juicio de expertos

La validez de expertos se relaciona con el grado en que un instrumento
efectivamente evalla la variable de interés, segun la opinidn de expertos en el campo
(Hernandez y Mendoza, 2018). Las herramientas de recoleccidn de datos en este estudio
fueron sometidos a un proceso de validacion, donde especialistas evaluaron la relevancia

e idoneidad de cada aspecto de las diferentes variables.
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Tabla 3

Validacion de los instrumentos

Variable Nombre del experto Opinidn del experto
Dr. Eusterio Oré Gutiérrez Aplicable
Engagement  Lic. Sixto Arotoma Cacfiahuaray Aplicable
Dr. Victor Raul Rodriguez Hurtado Aplicable
Dr. Eusterio Oré Gutiérrez Aplicable
Clima laboral  Lic. Sixto Arotoma Caciiahuaray Aplicable
Dr. Victor Raul Rodriguez Hurtado Aplicable

Validez de contenido.

La validez de contenido se define por el nivel en el que un instrumento refleja de
manera precisa un dominio especifico de contenido relacionado con lo que se esta
midiendo, o la extension en la que la medicidn representa adecuadamente el concepto o
variable en cuestién (Hernandez y Mendoza, 2018). Esto también se vincula con la
validez de juicio de expertos, donde dan la opinidén de manera cuantitativa y cualitativa,

la evaluacion de los instrumentos (Ver Anexo 5).

3.5. Poblacion y muestra

Paoblacion

La poblacién estuvo constituida por 500 trabajadores de la compafiia minera
Kolpa SAC, ademas, es conceptualizada por Ventura (2017) como un grupo finito o
infinito de elementos que comparten atributos de interés para la investigacion dada su
conveniencia por corresponder al problema abordado y a los objetivos formulados. De
acuerdo a Frangakis (2022) cuando no se tiene informacion sobre el parametro p, se utiliza

el valorde 0,5 parapy q (p + g = 1), ya que esta opcion genera el mayor tamafio de
48



muestra posible, lo que se traduce en un tamafio conservador que garantiza un poder
adecuado para el estudio. Al calcular el tamafio de muestra basdndose en la proporcion
de 0,5 se garantiza un enfoque conservador, asegurando asi que la muestra sea lo

suficientemente grande para proporcionar un poder estadistico adecuado.

En el caso de la presente investigacion, siendo la poblacion finita se utilizo la

siguiente férmula:

B Z%Npq
~e2(N—1) + Z2pq

n

Donde:

N = Tamafio de la poblacion

Z = Valor de la distribucion de la curva normal estandarizada con un nivel de
confianza de 95%, 1,96

p = proporcién de la probabilidad de la variable en estudio, 50% (0,50)

q=p-1

E = Error permisible en el calculo de la muestra, 5% (0,05)

~ (1.96)2(0.5)(0.5)(500 )
"= 0.05)2(500 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

_3.8416 (0.25) (500)
™= 0.0025 (499) + 0.9604

48020
"=

N = 218 trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica, 2021.

Muestra

Como afirma Naupas et al. (2018), es el segmento poblacional que se califica como
representativo y que ha sido seleccionado con el proposito de analizar las variables en

cuestion. La muestra fueron 218 trabajadores de la compariia minera Kolpa SAC.
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Muestreo

Se hizo la aplicacién de un muestro probabilistico, que es aquel donde interviene
el azar, partiendo del supuesto de que todos los componentes de una poblacion estan en
la posibilidad de ser seleccionados. Segun (Naupas y otros, 2018, pag. 339) existen
diferentes tipos de muestreo probabilistico, en este caso se empled el muestro aleatorio
simple, ya que primero se definid la poblacidn, se listaron a las unidades del estudio y se

seleccionaron al azar las unidades de la muestra.

3.6. Método de andlisis de datos

Posterior a la aplicacion de los instrumentos, se transfirieron los datos recopilados
al programa de Microsoft Excel para construir una base de datos y luego, organizar la
informacion en tablas; Asimismo, se realizaron los procedimientos de estadistica
inferencial a través del programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),
version 27 principiando con la prueba de K-S a fin de hallar la distribucion normal de los
datos para seleccionar el coeficiente de correlacion idoneo; asimismo el método R2 para

el analisis explicativo; ultimandose, por ende, los objetivos proyectados.

Asimismo, con la finalidad de conocer los niveles, se tuvo en cuenta la
baremacién, segin Alania et al. (2021), implica realizar un analisis cuantitativo de los
resultados utilizando una escala de evaluacion especifica. Este enfoque implica asignar
valores numéricos a diferentes aspectos para medir y comparar resultados de manera
objetiva, la baremacion facilita la interpretacion de datos mediante la aplicacion de
criterios predefinidos, permitiendo una evaluaciobn mas precisa y reproducible en
contextos diversos. Es asi que, para el analisis descriptivo, se tomaron los valores minimo
y méximo de cada variable, y se dividio en 3 rangos de igual tamafio, etiquetados como

bajo, regular y alto. Por ejemplo, para la variable engagement el puntaje minimoes 0y el
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maximo 102, entonces se dividio ese rango en tres partes iguales de 34 puntos. Este
procedimiento de dividir la distribucion en tres partes iguales se repitié para todas las
variables, utilizando en cada caso el valor minimo y maximo observado, con el fin de
tener rangos consistentes que permitieran describir los niveles (bajo, regular y alto) y

comparar entre las diferentes mediciones realizadas.

En cuanto al andlisis inferencial, en la investigacion, se realiz6 en primer lugar la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido al tamafio muestral mayor a 50,
con el objetivo de determinar si los datos de las variables engagement, clima laboral y sus
respectivas dimensiones se ajustaban a una distribucion normal. Esta prueba arrojé que
todas las variables resultaron tener una significancia menor al 5%, rechazando la hipotesis
nula de normalidad dado los valores p menores a 0,05 en todos los casos. Al no cumplirse
el supuesto de normalidad, se descarta el uso de pruebas paramétricas y se opta por la
prueba no paramétrica Rho de Spearman para analizar las correlaciones entre variables.
Luego se procedié a comprobar la hipdtesis general y especificas mediante Rho de
Spearman, obteniendo correlaciones positivas, significativas (p<0.05) y entre moderadas
y fuertes segun los coeficientes Rho, logrando validar todas las relaciones planteadas

inicialmente entre el engagement, el clima laboral y sus dimensiones correspondientes.

Mientras tanto el R cuadrado, es una medida estadistica que indica la proporcion
de la varianza de la variable dependiente que es explicada por la variable independiente
en un modelo de regresion. En otras palabras, el R cuadrado representa el porcentaje de
la variabilidad total en la variable dependiente (YY) que se puede atribuir a la variabilidad
de la variable independiente (X). Dado que, un valor de O indica que la variable
independiente no explica ninguna parte de la variabilidad de la variable dependiente,
mientras que un valor de 1 significa que la variable independiente explica toda la

variabilidad de la variable dependiente. Por lo tanto, cuanto mas cercano sea el valor de
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R cuadrado a 1, mayor sera la proporcion de la varianza explicada por la variable
independiente y mejor sera el ajuste del modelo de regresion a los datos (Soto &

Gonzélez, 2019).
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IV. RESULTADOS

Se emplearon dos enfoques estadisticos diferentes para analizar los resultados y
poner a prueba la hipétesis, en primer lugar, se obtuvo el enfoque descriptivo, donde la
informacidn se proces6 mediante el programa Microsoft Office Excel, luego, para el
analisis inferencial, se empled el programa estadistico SPSS Statistics V.27. Los

resultados obtenidos a partir de los datos recopilados se presentan a continuacion:

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Variable 01: Engagement

Tabla 4
Engagement
Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 34 79 36.2%
Regular 35 69 107 49.1%
Alto 70 102 32 14.7%
Total 218 100.0%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 1

Engagement

60.0%

49.1%
50.0%

40.0% 36.2%
30.0%

20.0% 14.7%
10.0% .
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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De acuerdo con los resultados de la tabla 1 y la figura 1, se observo que, entre el

100% de los participantes, el 49.1% considero que el engagement era regular, el 36.2%

opind que el nivel presentado era bajo, y el 14.7% indic6 que se encontraba en un nivel

alto. Esto se debi6 a que, en aquel momento, no todos podian dedicar largos periodos de

tiempo al trabajo o no tenian la energia necesaria para hacerlo. Ademas, el ambiente

laboral no siempre resultaba desafiante, y rara vez se mostraban completamente

comprometidos.

Dimension 01: Vigor

Tabla 5

Dimensién vigor

Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 12 83 38.1%
Regular 13 25 103 47.2%
Alto 26 36 32 14.7%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 2
Dimension vigor
50.0% 47.2%
40.0% 38.1%
30.0%
20.0% 14.7%
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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Segun los resultados de la tabla 2 y la figura 2, se observo que, entre el 100% de
los participantes, el 47.2% considerd que el vigor era regular, el 38.1% opind que el nivel
presentado era bajo, y el 14.7% indic6 que se encontraba en un nivel alto. Esto se debid
a que, en ese momento, no todos estaban Ilenos de energia y no siempre podian continuar

trabajando, incluso cuando las cosas no iban bien.

Indicador 01: Altos niveles de energia

Tabla 6
Indicador: Altos niveles de energia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 58 26.6%
Casi nunca 59 27.1%
Algunas veces 72 33.0%
Regularmente 22 10.1%
Bastantes veces 7 3.2%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 3
Indicador: Altos niveles de energia

35.0% 33.0%

30.0% 26.6% 27.1%
25.0%
20.0%
15.0%

10.0%

5.0% 3.2%
00%  0.0%
0.0% I

®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

10.1%

m Bastantes Veces ® Casi Siempre  ® Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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Segun los resultados de la tabla 3 y la figura 3, se observo que, entre el 100% de

los participantes, el 10.1% indicé que regularmente tenia altos niveles de energia. A

continuacidn, un 33% manifestd que algunas veces experimentaba esos niveles, seguido

por un 3.2% que afirmo tener bastantes veces altos niveles de energia. En menor medida,

un 26.6% expresé que nunca experimentaba altos niveles de energia, mientras que otro

27.1% indic6 que casi nunca los experimentaba.

Indicador 02: Resistencia mental

Tabla 7
Indicador: Altos niveles de energia
Frecuencia Porcentaje

Nunca 18 8.3%
Casi nunca 92 42.2%
Algunas veces 79 36.2%
Regularmente 29 13.3%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 4
Indicador: Resistencia mental

50.0%

42.2%
36.2%

40.0%
30.0%

20.0%

10.0% 8-3%

W

= Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces

13.3%

0.0%

m Bastantes Veces ®mCasi Siempre  ® Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario

0.0% 0.0%

Regularmente
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Segun los resultados de la tabla 4 y la figura 4, se observo que, entre el 100% de
los participantes, el 36.2% indicd en igual medida que algunas veces tenia resistencia
mental. A continuacion, el 42.2% expresd que casi nunca poseia resistencia mental,
seguido por un 13.3% que afirmo tenerla nunca. En menor proporcién, el 8.3% menciono
que la tenia regularmente.

Indicador 03: Esfuerzo

Tablas

Indicador: Esfuerzo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 10.1%
Casi nunca 90 41.3%
Algunas veces 81 37.2%
Regularmente 25 11.5%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figuras

Indicador: Esfuerzo

50.0%
41.3%
40.0% 37.2%
30.0%
20.0%
10.1% 11.5%
10.0%
- 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
® Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces ® Regularmente

m Bastantes Veces ® Casi Siempre  ® Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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De acuerdo con los resultados de la tabla 5 y la figura 5, se observé que, entre el
100% de los participantes, el 41.3% que expres6 que casi nunca se esforzaba. A
continuacion, un 37.2% indico que algunas veces se esforzaba, seguido por un 11%

manifesto que se esforzaba regularmente. En menor medida, un 10.1% afirmé que nunca

se esforzaba.

Indicador 04: Persistencia
Tabla g

Indicador: Persistencia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 58 26.6%
Casi nunca 64 29.4%
Algunas veces 63 28.9%
Regularmente 27 12.4%
Bastantes veces 6 2.8%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figurae

Indicador: Persistencia

35.0%
30.0% 26.6%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

29.4% 28.9%

12.4%

2.8%
- 0-0% 0.0%

m Bastantes Veces ® Casi Siempre  ®Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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Segun los resultados de la tabla 6 y la figura 6, se observo que, entre el 100% de
los participantes, el 12.4% indico que regularmente tenia persistencia. A continuacion, un
28.9% manifestd que algunas veces experimentaba persistencia, seguido por un 29.4%
que expresé que casi nunca la tenia, mientras que otro 26.6% considerd que casi nunca la
tenia. En menor proporcion, un 2.8% afirmd que bastantes veces poseia persistencia.
Dimensién 02: Dedicacion

Tabla 10

Dimensioén dedicacion

Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 10 86 39.4%
Regular 11 21 108 49.5%
Alto 22 30 24 11.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 7

Dimensién dedicacion

60.0%
49.5%
50.0%
40,00 39.4%
U770
30.0%
20.0%
11.0%
10.0% -
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 7 y la figura 7, se observé que, entre el 100% de
los participantes, el 49.5% indico que la dedicacion era regular, el 39.4% opiné que el
nivel presentado era bajo, y el 11% considerd que presentaba un nivel alto. Esto se debid

aque, en ese momento, no siempre percibian que su trabajo estuviera lleno de significado,
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aunque en algunas ocasiones se mostraban orgullosos y consideraban que este resultaba
desafiante.
Indicador 05: Significado

Tabla 11

Indicador: Significado

Frecuencia Porcentaje

Nunca 20 9.2%
Casi nunca 92 42.2%
Algunas veces 81 37.2%
Regularmente 25 11.5%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figuras
Indicador: Significado

50.0%

42.2%
37.2%

40.0%

30.0%

20.0%
11.5%

9.2%

10.0%
oo N

®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

0.0% 0.0% 0.0%

m Bastantes Veces ® Casi Siempre  ®Siempre
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 8 y la figura 8, se observé que, entre el 100% de
los participantes, el 42.2% indicé que su trabajo estuvo lleno de significado casi nunca.

A continuacion, un 37.2% expresd que algunas veces lo estuvo, seguido por un 11.5%
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que considerd que regularmente estaba lleno de significado. En menor medida, un 9.2%

sefial6 que nunca lo estaba.

Indicador 06: Entusiasmo

Tabla 12
Indicador: Entusiasmo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 9.6%
Casi nunca 95 43.6%
Algunas veces 72 33.0%
Regularmente 30 13.8%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 9
Indicador: Entusiasmo

0,
50.0% 43.6%
40.0%

33.0%

30.0%

20.0% 13.8%

9.6%

0.0%
®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

m Bastantes Veces m Casi Siempre  ® Siempre

0.0% 0.0% 0.0%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Con base en los resultados de la tabla 9 y la figura 9, se observo que, entre el 100%
de los participantes, el 43.6% manifestd que casi nunca experimentaba entusiasmo por su

trabajo. Posteriormente, un 33% indic6 que algunas veces experimentaba entusiasmo,
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seguido por 13.8% sefial6 que lo experimentaba regularmente. En menor medida, un 9.6%

que expreso que nunca lo experimentaba.

Indicador 07: Inspiracion que le provoca su trabajo

Tabla 13
Indicador: Inspiracion que le provoca su trabajo
Frecuencia Porcentaje

Nunca 23 10.6%
Casi nunca 94 43.1%
Algunas veces 71 32.6%
Regularmente 30 13.8%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 10
Indicador: Inspiracién que le provoca su trabajo

0
S0.0% 43.1%
40.0%

32.6%

30.0%

10.6%

0.0% 0.0% 0.0%

10.0% -
0.0%
®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

m Bastantes Veces ® Casi Siempre  ®Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 10 y la figura 10, entre el 100% de los

participantes, se observa que el 43.1% indic6 que casi nunca sentia inspiracion debido a
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su trabajo. Seguidamente, otro 32.6% consider6 que lo experimentaba algunas veces,
mientras que el 13.8% afirmd que regularmente experimentaba inspiracion por su trabajo.
En menor proporcion, el 10.6% sefial6 que nunca experimentaba.

Indicador 08: Orgullo

Tabla 14
Indicador: Orgullo
Frecuencia Porcentaje

Nunca 19 8.7%
Casi nunca 91 41.7%
Algunas veces 69 31.7%
Regularmente 39 17.9%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 11
Indicador: Orgullo

50.0%

41.7%

40.0%
31.7%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0% -

®m Nunca m Casi Nunca Algunas Veces Regularmente

17.9%

8.7%

0.0% 0.0% 0.0%

m Bastantes Veces ®mCasi Siempre B Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 11 y la figura 11, entre el 100% de los
participantes, se observa que el 41.7% indicd que casi nunca sentia orgullo por su trabajo.
Le seguia un 31.7% que consideraba que lo sentia algunas veces, mientras que el 17.9%

lo experimentaba regularmente. Ademas, el 8.7% manifestd que casi nunca sentia orgullo.
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Indicador 09: Reto
Tabla 15

Indicador: Reto

Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 7.8%
Casi nunca 99 45.4%
Algunas veces 78 35.8%
Regularmente 24 11.0%
Bastantes veces 0 0.0%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 12
Indicador: Reto

50.0% 45.4%

40.0%

35.8%

30.0%

20.0%
11.0%

o R

m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces = Regularmente

0.0% 0.0% 0.0%

m Bastantes Veces ®mCasi Siempre  ® Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 12 y la figura 12, entre el 100% de los
participantes, se observa que el 45.4% indicé que casi nunca percibia que su trabajo
representaba un desafio. Le sigue un 35.8% que consideraba que lo experimentaba algunas

veces, mientras que el 7.8% expresé que nunca lo consideraba un desafio, y un 11% afirmé

que lo consideraba regularmente.
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Dimensiéon 03: Absorcion

Tabla 16

Dimensién absorcion

Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 12 85 39.0%
Regular 13 25 104 47.7%
Alto 26 36 29 13.3%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 13
Dimensién absorcion
60.0%
.0%
40.0% 39.0%
30.0%
20.0% 13.3%
10.0% .
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 13 y la figura 13, del 100% de los participantes,

consideraban que la absorcion era mayoritariamente regular en un 47.7%, seguido por

aquellos que la percibian como baja en un 39%, y el 13.3% la consideraba algo. Esto se

debia a que, en aquel entonces, no siempre perdian la nocion del tiempo cuando trabajaban

y les costaba concentrarse durante sus labores.
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Indicador 10: Situacion placentera en el trabajo

Tabla 17
Indicador: Situacion placentera en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 92 23.9%
Casi nunca 95 25.2%
Algunas veces 66 30.3%
Regularmente 33 15.1%
Bastantes veces 12 5.5%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 14
Indicador: Situacion placentera en el trabajo

0
35.0% 30.3%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%

10-0% 5.5%
5.0%

0.0% 0.0%
oo 1

®m Nunca m Casi Nunca m Algunas Veces Regularmente

15.1%

m Bastantes Veces ™ Casi Siempre  ® Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 14 y la figura 14, del 100% de los participantes, se
notd que el 30.3% indico que algunas veces experimentaba una situacion placentera en el
trabajo. A continuacion, un 25.2% consideraba que lo experimentaba casi nunca, mientras
que el 23.9% expresaba que nunca. En menor medida, el 15.1% sefialé que lo

experimentaba regularmente y el 5.5% tenia una percepcion de bastantes veces.
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Indicador 11: Felicidad
Tabla 18
Indicador: Felicidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 55 25.2%
Casi nunca S0 22.9%
Algunas veces 58 26.6%
Regularmente 48 22.0%
Bastantes veces 7 3.2%
Casi siempre 0 0.0%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 15

Indicador: Felicidad

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

m Nunca

25.2%

m Bastantes Veces ® Casi Siempre

m Casi Nunca

26.6%
22.9%

22.0%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

m Algunas Veces
W Siempre

- 0.0% 0.0%

Regularmente

Segun los resultados de la tabla 15 y la figura 15, del 100% de los participantes, se

aprecio que el 26.6% indico que algunas veces experimentaba felicidad en el trabajo. A

continuacién, un 25.2% consideraba que nunca lo experimentaba, mientras que el 22.9%

expresaba que casi nunca lo experimentaba; asimismo el 22% menciond que regularmente.

En menor medida, un 3.2% sefial6 que lo bastantes veces.
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4.1.2. Variable 02: Clima laboral

Tabla 19
Clima laboral
Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 30 70 43 19.7%
Regular 71 111 136 62.4%
Alto 112 150 39 17.9%
Total 218 100.0%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 16

Clima laboral

70.0% 62.4%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0% .
19.7% 17.9%

20.0%
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 16 y la figura 16, del 100% de los participantes,
consideraban que el clima laboral era principalmente regular en un 62,4%, seguido por el
19.7% que consideraba que era bajo y el 17.9% que consideraba que era alto. Esto se debia
a que, en aquel entonces, no siempre se valoraban los niveles de desempefio ni se
reconocian los logros, ademas de que no se mejoraban los métodos de trabajo como pasos
a seguir, las herramientas y otros. Por Gltimo, se sefialaba que pocas veces se colaboraba

para el logro de metas.
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Dimension 01: Autorrealizacion

Tabla 20
Dimension Autorrealizacién
Rango
Desde Hasta Frecuencia  Porcentaje
Bajo 10 23 46 21.1%
Regular 24 37 133 61.0%
Alto 38 50 39 17.9%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 17
Dimensién autorrealizacion
0,
70.0% 61.0%
60.0%
50.0%
40.0%
0
30.0% 21 1% o
20.0% 70
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 17 y la figura 17, del 100% de los participantes,

consideraban que la autorrealizacién fue principalmente regular en un 61%, seguido por

el 21.1% que consideraba que presentaba un nivel bajo y el 17.9% que consideraba que

presentaba un nivel alto. Esto se debia a que, en aquel momento, no siempre se mostraba

un interés por el éxito de ellos como colaboradores, y rara vez participaban en la toma de

decisiones para la consecucion de los objetivos o actividades correspondientes.
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Indicador 01: Oportunidades laborales en la empresa

Tabla 21
Indicador: Oportunidades laborales en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 11.5%
Poco 48 22.0%
Regu|ar 110 50.5%
Mucho 29 13.3%
Siempre 6 2.8%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 18
Indicador: Oportunidades laborales en la empresa
60.0%
50.5%
50.0%
40.0%
0,
30.0% 22.0%
0,
0.0% [

mNunca = Poco ®mRegular = Mucho = Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 18 y la figura 18, se observa que en el

100% de los participantes, el 51% indicé que pocas veces existian oportunidades laborales

en la empresa. Le seguian aquellos que, en un 26%, consideraban que nunca habia

oportunidades, mientras que el 14% opinaba que existian muchas. En porcentajes mas

bajos, un 6% sefalaba que las oportunidades laborales eran regulares, tanto como aquellos

gue pensaban que siempre existian, representando el 2%.
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Indicador 02: Desarrollo personal
Tabla 22

Indicador: Desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 11.0%
Poco 53 24.3%
Regu|ar 104 47.7%
Mucho 36 16.5%
Siempre 1 0.5%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 19
Indicador: Desarrollo personal

60.0%

50.0% 47.7%

40.0%
30.0% 24.3%

20.0% 16.5%

11.0%
0.0%

mNunca ™ Poco mRegular = Mucho = Siempre

0.5%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 19 y la figura 19, se evidencié que en el
100% de los participantes, el 50% opiné que regularmente existian oportunidades de
desarrollo personal en la empresa. Le seguian aquellos que, en un 22%, consideraban que
habia poco desarrollo personal, mientras que el 13% pensaba que muchas veces. En
porcentajes mas bajos, un 11.5% expresaba que nunca existian oportunidades de desarrollo

personal y solamente el 2.8% pensaban que siempre.
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Indicador 03: Desarrollo profesional
Tabla 23

Indicador: Desarrollo profesional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 29 13.3%
Poco 51 23.4%
Regular 104 47.7%
Mucho 33 15.1%
Siempre 1 0.5%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 20
Indicador: Desarrollo profesional
60.0%
50.0% 47.7%
40.0%
0,
30.0% 23.4%
20.0% 13.3% 15.1%
10.0%
0.5%
0.0%

mNunca ® Poco mRegular

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Mucho = Siempre

Basandonos en los resultados de la tabla 20 y la figura 20, se observa que en el

100% de los participantes, el 47.7% afirmé que regularmente existian oportunidades de

desarrollo profesional en la empresa. Le seguian aquellos que, en un 23.4%, consideraban

que habia poco desarrollo profesional, mientras que el 15.1% pensaba que existian muchas

veces tales oportunidades. En porcentajes mas bajos, un 13.3% opinaba que el desarrollo

profesional nunca se daba, y el 0.5% sostenia que siempre existian oportunidades de

desarrollo profesional.
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Dimension 02: Percepcion de la supervision

Tabla 24

Dimensidn percepcion de la supervision

Rango
Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 23 45 20.6%
Alto 38 50 39 17.9%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 21
Dimension percepcion de la supervision
70.0% 61.5%
60.0%
50.0%
40.0%
0,
30.0% 20.6% 17 0%
20.0% '
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Segun los resultados de la tabla 21 y la figura 21, se observa que en el 100% de los

participantes, el 61.5% indic6 que el nivel de percepcidn de la supervision era regular. Le

seguia el 20.6%, que experimentaba un nivel bajo, mientras que el 17.9% tenia un nivel

alto. Esto se atribuye a la falta ocasional de apoyo por parte del supervisor para abordar

las dificultades laborales, la ausencia de preparacion adecuada para llevar a cabo sus tareas

y la falta de definicidn clara en las responsabilidades.
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Indicador 04: Apoyo de jefe inmediato
Tabla 25

Indicador: Apoyo de jefe inmediato

Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 119%
POCO 53 243%
Regular 105 482%
Mucho 33 151%
Siempre 1 0.5%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 22
Indicador: Apoyo de jefe inmediato
60.0%
0
50.0% 48.2%
40.0%
30.0% 24.3%
20.0% .19
0 11.9% 15.1%
0.5%

0.0%

mNunca ® Poco mRegular

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Mucho = Siempre

Conforme con los resultados de la tabla 22 y la figura 22, se evidenci6 que en el

100% de los participantes, el 48% afirmé que regularmente existia apoyo por parte del jefe

inmediato. Le seguian aquellos que, en un 24.3%, consideraban que recibian poco apoyo

de su jefe inmediato, mientras que el 15.1% opinaba que tenian mucho apoyo. En

porcentajes mas bajos, un 11.9% sostenia que nunca contaba con apoyo por parte de su

jefe inmediato y el 0.5% consideraba que siempre.
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Indicador 05: Evaluaciones periodicas
Tabla 26

Indicador: Evaluaciones periddicas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 13.8%
Poco 58 26.6%
Regular 94 43.1%
Mucho 35 16.1%
Siempre 1 0.5%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 23

Indicador: Evaluaciones periddicas
0,
50.0% 43.1%

40.0%

30.0% 26.6%

20.0% 13.8% 16.1%

0.0%

mNunca ® Poco ®Regular =Mucho = Siempre

0.5%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 23 y la figura 23, se observé que, del
100% de los participantes, el 43.1% opinaba que se realizaban evaluaciones periddicas
regularmente. A continuacién, estaban aquellos que pensaban en un 26.6% que habia
pocas evaluaciones periddicas, mientras que el 16.1% consideraba que eran muchas. En
porcentajes mas bajos, un 13.8% pensaba que nunca se realizaron evaluaciones periddicas

y el 0.5% consideraban que siempre.
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Dimension 03: Percepcion de las condiciones laborales

Tabla 27

Dimensidn percepcion de las condiciones laborales

Rango
Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 23 43 19.7%
Regular 24 37 136 62.4%
Alto 38 50 39 17.9%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 24
Dimensidn percepcion de las condiciones laborales
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 1979
.70 0,
20.0% 17.9%
0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Conforme a los resultados de la tabla 24 y la figura 23, del 100% de los

participantes, se aprecié que consideraban que las percepciones de las condiciones

laborales eran regulares en un 62.4%, seguido del 19.7% que consider6 que era bajo y el

17.9% que estimé que era alto. Esto se debio a que no todos colaboraban entre si, lo cual

ocasiond que no funcionaran como un equipo bien integrado, y consideraron que no

siempre disponian de la tecnologia adecuada.
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Indicador 06: Disponibilidad de materiales
Tabla 28
Indicador: Disponibilidad de materiales

Frecuencia Porcentaje
Mucho 42 193%
Siempre 2 0.9%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 25
Indicador: Disponibilidad de materiales
50.0% 46.3%
40.0%
30.0% .
20.0%
11.9%
0.9%

0.0%
mNunca ® Poco mRegular

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

De acuerdo con los resultados de la tabla 25 y la figura 24, del 100% de los
participantes, se aprecid que el 46.3% considerd que regularmente disponian de los
materiales necesarios. A continuacion, estaban aquellos que pensaban en un 21.6% que

pocas veces contaban con los materiales necesarios, mientras que el 19.3% considero6 que

muchas veces disponian de ellos. En porcentajes

Mucho = Siempre

mas bajos, un 11.9% indic6 que nunca

tenian los materiales necesarios, y otro 0.9% considerd que lo hacian siempre.



Indicador 07: Remuneracion
Tabla 29

Indicador: Remuneracion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 9.6%
Poco 57 26.1%
Regular 98 45.0%
Mucho 42 19.3%
Siempre 0 0.0%
Total 218 100%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Figura 26

Indicador: Remuneracioén
50.0% 45.0%
40.0%

30.0% 26.1%

19.3%
20.0%

9.6%
o N
0.0%

mNunca ® Poco mRegular = Mucho m Siempre

0.0%

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

En base a los resultados de la tabla 26 y la figura 26, del total de participantes, se
observo que el 45% considerd que la remuneracion era regularmente. A continuacion, se
encontraban aquellos que opinaban en un 26.1% que era poco, mientras que el 19.3% la
consideraba que era mucho. En porcentajes mas bajos, un 9.6% indicd que nunca estuvo

satisfecho con el nivel de remuneracion.
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Indicador 08: Condiciones psicoldgicas

Tabla 30
Indicador: Condiciones psicoldgicas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 27 12.4%
Poco 52 23.9%
Regular 106 48.6%
Mucho 32 14.7%
Siempre 1 0.5%
Total 218 100%
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
Figura 27
Indicador: Condiciones psicolégicas
60.0%
0,
50.0% 48.6%
40.0%
30.0% 23.9%
20.0% 12 4% 14.7%
10.0%
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0.0% —
mNunca ® Poco ®Regular = Mucho = Siempre

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

Conforme con los resultados de la tabla 27 y figura 27, del 100% de los

participantes se aprecia que el 48.6% considera que las condiciones psicolégicas son

regulares, seguido de aquellos que en un 23.9% consideran que son pocas, el 14.7%

considera son muchos, en menores porcentajes aquellos en un 12.4% que nunca presentan

condiciones psicoldgicas y el 0.5% considerd que siempre.

Alusivo a la contrastacion de hipdtesis, segun Amaiquema et al. (2019) también

conocida como prueba de hipotesis, es un procedimiento estadistico que permite a los

investigadores evaluar si una afirmacién o suposicion sobre una poblacién es consistente
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con la evidencia proporcionada por una muestra de datos. Asimismo, una hipétesis en el
contexto de la estadistica inferencial es una proposicion respecto a uno o varios
pardmetros, y lo que el investigador hace por medio de la prueba de hipotesis es determinar
si la hipdtesis poblacional es congruente con los datos obtenidos en la muestra. Para
realizar la contrastacion de hipotesis, se siguen los siguientes pasos: i) Plantear la hipétesis
nula (HO) y la hipdtesis alternativa (Ha). La hip6tesis nula es la afirmacion que se desea
poner a prueba, mientras que la hipdtesis alternativa es la afirmacion que se aceptara si se
rechaza la hipétesis nula; ii) Establecer el nivel de significancia (o), que es la probabilidad
de rechazar la hipétesis nula cuando en realidad es verdadera. Cominmente se utilizan
niveles de significancia de 0.05 o 0.01; iii) Seleccionar el estadistico de prueba adecuado,
que dependeré del tipo de datos y la distribucion de probabilidad asociada; iv) Calcular el
valor del estadistico de prueba a partir de los datos de la muestra y v) Comparar el valor
del estadistico de prueba con el valor critico correspondiente al nivel de significancia
establecido. Si el valor del estadistico de prueba es mayor que el valor critico, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. En caso contrario, no se rechaza la
hipétesis nula.

Ademas, la contrastacién de hipdétesis sirve para tomar decisiones basadas en
evidencia estadistica, también permite a los investigadores determinar si los resultados
obtenidos en una muestra son lo suficientemente convincentes para generalizar a la
poblacion de interés. Ademas, ayuda a evaluar la efectividad de tratamientos,
intervenciones o relaciones entre variables, lo que es fundamental para el avance del

conocimiento cientifico en diversos campos de estudio.
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4.2. Resultados inferenciales

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 31
Prueba de normalidad
Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.
Engagement 0.081 218 0.002 0.964 218 0.000
Vigor 0.088 218 0.000 0.966 218 0.000
Dedicacion 0.088 218 0.000 0.973 218 0.000
Absorcion 0.081 218 0.001 0.968 218 0.000
Clima laboral 0.062 218 0.039 0.972 218 0.000
Autorrealizacion en el trabajo 0.083 218 0.001 0.977 218 0.001
Percepcion de la supervision 0.084 218 0.001 0975 218 0.001

Percepcion de las condiciones 0.071 218 0.010 0971 218 0.000
laborales
Nota. SPSS Statistics V.27

En la tabla anterior, se verifica que se utilizd el estadistico de Kolmogorov
Smirnov, debido a que la muestra es mayor o igual a 50, donde se aprecia que los factores
presentaron un valor de significancia menos al 5%, lo cual permite confirmar que las
variables y sus dimensiones presentaron datos que no se adecuan a la normalidad y esto
demuestra el uso de prueba no paramétrica para correlaciones, en este caso seria el
coeficiente de Rho Spearman.

De acuerdo a Flores y Flores (2021) la verificacion de la normalidad de los datos
s un requisito previo en ciertas pruebas estadisticas, este proceso es necesario para decidir
si se deben aplicar 0 no ciertos estadisticos en el analisis.

Asimismo, la correlacion de Spearman, también Ilamada rho de Spearman, es la
version no parametrica de la correlacion de Pearson. Se aplica a variables cuantitativas con
distribucion libre o a datos ordinales, esta metodologia implica reemplazar los valores

originales de cada variable por sus rangos (Roy et al., 2020).
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Segun, Hernandez & Mendoza (2018) los coeficientes pueden variar de —1.00 a
1.00, donde:

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una
cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacion positiva muy débil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacidn positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y’ o “a menor X, menor
Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad
constante, igual cuando X disminuye). Esto también se puede vincular con la validez de la

data de correlacion, de la evaluacion de los instrumentos (Ver anexo 8).
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4.2.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.2.1.Hipdtesis general.

Tabla 32
Relacion entre el engagement y el clima laboral
Engagement Clima laboral
Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,628
r? 0.39

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

La evidencia empirica respalda la incidencia significativa y positiva entre el
engagement y el clima laboral, como se puede observar en los resultados donde el valor
de significancia es menor al 5%, es decir el valor p obtenido fue inferior a 0,05y el valor
"Rho" es 0.628 siendo positiva media, ademas, el r2 fue de 0.39, lo cual indica un grado
de incidencia grande sobre las variables. A partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las variables, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se

valida la hipotesis planteada en el estudio de investigacion.

4.2.2.2. Hipotesis especifica 1.

Tabla 33
Relacion entre el vigor y la autorrealizacion en el trabajo
Vigor Autorrealizacion
Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,628
r? 0.39

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

La evidencia empirica respalda la relacion significativa y positiva entre el vigor y
la autorrealizacion en el trabajo, como se puede observar en los resultados donde el valor
de significancia es menor al 5%, es decir el valor p obtenido fue inferior a 0,05y el valor

"Rho" es 0.628 siendo positiva media, ademas, el r2 fue de 0.39, lo cual indica un grado
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de incidencia grande sobre las dimensiones. A partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las dimensiones, por tanto, se rechaza la hipotesis nula'y se

valida la hipotesis planteada en el estudio de investigacion.

4.2.2.3. Hipotesis especifica 2.

Tabla 34

Relacion entre la dedicacion y la percepcion de la supervision

Dedicacion Percepcion de la supervision
Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,608
r? 0.37

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.

La evidencia empirica respalda la relacion significativa y positiva entre la
dedicacion y la percepcion de la supervision, como se puede observar en los resultados
donde el valor de significancia es menor al 5%, es decir el valor p obtenido fue inferior a
0,05 y el valor "Rho" es 0.608 siendo positiva media, ademas, el r2 fue de 0.37, lo cual
indica un grado de incidencia grande sobre las dimensiones. A partir de ello se indica que
existe una incidencia considerable entre las dimensiones, por tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se valida la hipétesis planteada en el estudio de investigacion.

4.2.2.3. Hipotesis especifica 3.

Tabla 35
Relacion entre la absorcion y la percepcion de las condiciones laborales
Absorcioén Percepcion de las condiciones laborales
Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,618
r? 0.39

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario.
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La evidencia empirica respalda la incidencia significativa y positiva entre la
absorcion y la percepcion de las condiciones laborales, como se puede observar en los
resultados donde el valor de significancia es menor al 5%, es decir el valor p obtenido fue
inferior a 0,05 y el valor "Rho" es 0.618 siendo positiva media, ademas, el r2 fue de 0.39,
lo cual indica un grado de incidencia grande sobre las dimensiones. A partir de ello se
indica que existe una incidencia considerable entre las dimensiones, por tanto, se rechaza

la hipdtesis nula y se valida la hipotesis planteada en el estudio de investigacion.
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V. DISCUSION

El presente apartado permite hacer un contraste con los hallazgos de otros
referentes para la investigacion, en consecuencia, los hallazgos de la investigacion en
relacion al primer objetivo permitieron confirmar que el vigor incide significativamente
en la autorrealizacion de los trabajadores de la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica
2021, obteniéndose una significancia menor al 5%, un valor de rho 0.628 y un r2 igual a
0.39, conforme a los hallazgos, se comprobé que el vigor de los trabajadores se encuentra
en niveles regulares y bajos, lo que incide en que la autorrealizacion también se ubique en
estos niveles. Es decir, los moderados o escasos niveles de energia y entusiasmo en el
trabajo se asocian con un desarrollo personal y profesional también regular o insuficiente
entre los empleados. Lo anterior se vincula con los planteamientos de Abun et al. (2021)
existen correlaciones directas y significativas entre las dimensiones del clima
organizacional (claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, recompensas y
reconocimiento, y el compromiso de equipo) y las dimensiones de engagement (cognitivo,
fisico y emocional) con una significancia de p < .01. y con los planteamientos de Gomez
et al. (2019) quienes expusieron que el clima organizacional se relacioné moderada,
positiva y significativamente con las dimensiones del work engagement: Vigor (r=.409).

De igual forma con los hallazgos de Putsom y Sattayawaksakul (2017) quienes
expusieron que las dimensiones del work engagement como el vigor se vinculd directa y
significativamente con el clima organizacional. Tedricamente ello se respalda bajo lo
sefialado por Kuok y Taormina (2017) quienes indicaron que cuando el empleado posee
pensamientos positivos respecto a su organizacion ello tiende a favorecer la autoeficacia,
dado que, experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecucion de las tareas al
direccionar su energia y esmero en pro de las metas organizacionales

Al comparar estos resultados con los de Mori et al. (2021), se observa que, aunque

en su estudio el nivel de engagement general fue alto, se identificaron predictores que
86



influyen en cada dimension del engagement, como la macrorregién geografico, la edad, el
tipo de institucion laboral y la antigliedad. Esto sugiere que el contexto y las caracteristicas
demograficas de los trabajadores juegan un papel importante en el nivel de compromiso y
energia que experimentan en sus actividades laborales. A diferencia de lo encontrado en
la presente investigacion, donde el vigor se reporta en niveles moderados o bajos, en el
estudio de Mori et al. el engagement se observa con mayor frecuencia, lo que podria
explicarse por diferencias en el entorno laboral o en las caracteristicas de la muestra
estudiada. En ambos casos, se reconoce la importancia de factores contextuales en la
promocidn del vigor y, por ende, en el bienestar y la autorrealizacion de los empleados.
Referente al segundo objetivo especifico los hallazgos permiten confirmar que la
dedicacion en la percepcion de la supervision de los trabajadores de la compafiia minera
Kolpa SAC, Huancavelica 2021, obteniéndose una significancia menor al 5%, un valor de
rho 0.608 y un r2 igual a 0.37, es decir, los moderados o escasos niveles de energia y
entusiasmo en el trabajo se asocian con un desarrollo personal y profesional también
regular o insuficiente entre los empleados. Estos resultados guardan relacion con la
investigacion de Vargas (2018), donde se encontré que el 12.4% de los empleados presentd
altos niveles de cultura organizacional y engagement. En el andlisis inferencial, se
demostréd una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el
engagement (X2 = 33.281, p = 0.000). Asimismo, se observaron correlaciones
significativas entre la cultura organizacional y las dimensiones del engagement, tales como
el vigor (X? = 35.431, p = 0.000), la dedicacion (X2 = 21.574, p = 0.006) y la absorcion
(X2 = 22.081, p = 0.005).. Estos hallazgos refuerzan la relacion entre el compromiso
laboral y factores contextuales, como la cultura y la supervision, y sugieren que mejorar
el clima organizacional podria impactar positivamente en la dedicacion y la percepcion de

la supervision entre los trabajadores.
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Lo anterior se vincula con los planteamientos de Gomez et al. (2019) quienes
expusieron que el clima organizacional se relacion6 moderada, positiva Yy
significativamente con las dimensiones del work engagement: la Dedicacién (r=.407) de
igual forma con los postulados de Putsom y Sattayawaksakul (2017) quienes expusieron
que las dimensiones del work engagement como la dedicacion se vinculd directa y
significativamente con el clima organizacional. Tedricamente lo anterior se relaciona con
lo referido por parte de Agurto et al. (2020) quienes expusieron que la organizacion se
favorece con este rendimiento satisfactorio de sus trabajadores dado que cumplen con los
objetivos trazados y, el agrado que ellos sienten efectuando sus tareas. ofrece cierta
seguridad respecto a su permanencia en la empresa; por ello, no estaran buscando otras

ofertas laborales y no se inclinaran por ellas en caso las reciban.

Entorno al tercer objetivo especifico los hallazgos permiten comprobar que la
absorcidn en la percepcidn de las condiciones laborales de los trabajadores de la compafia
minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021, obteniéndose una significancia menor al 5%, un
valor de rho 0.618 y un r2 igual a 0.39, en otras palabras, la dedicacién irregular hacia las
labores y los objetivos organizacionales parece estar relacionada con una percepcion
medianamente positiva o desfavorable de la supervisién por parte de los trabajadores. Este
hallazgo es congruente con la investigacion de Candia et al. (2020), quienes concluyeron
que un alto nivel de engagement en los trabajadores estéa relacionado tanto con niveles
altos de dedicacion como con niveles minimos en la absorcion. En otras palabras, la
dedicacion sobresale como el principal indicador de compromiso, mientras que la
absorcion tiende a estar presente en menor medida en los trabajadores, lo que indica una
menor profundidad en la implicacion emocional o mental con las tareas, lo cual podria
repercutir en como perciben su entorno laboral. Lo anterior se vincula con los

planteamientos de Gomez et al. (2019) quienes expusieron que el clima organizacional se
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relaciond moderada, positiva y significativamente con las dimensiones del work
engagement: Autonomia con la absorcion (r=.447), de igual forma de manera tedrica
coincide con los postulados de Putsom y Sattayawaksakul (2017) quienes expusieron que
la absorcién se vincul6 directa y significativamente con el clima organizacional. Estos
resultados refuerzan la importancia de abordar el engagement desde una perspectiva

multidimensional para mejorar la experiencia de los empleados en su lugar de trabajo.

Finalmente, en cuanto al objetivo general los hallazgos permiten demostrar que el
engagement incide significativamente en el clima laboral de los trabajadores de la
compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021, obteniéndose una significancia menor
al 5%, un valor de rho 0.628 y un r2 igual a 0.39, es decir, el enfoque moderado o escaso
en las tareas cotidianas podria estar asociado a una evaluacion parcial o critica del contexto
de trabajo por parte de los empleados. Estos hallazgos son consistentes con la investigacion
de Paccha y Quispe (2022) quienes encontraron que el mentoring tiene una relacion
significativa con el engagement. En su estudio, la prueba de correlacién arroj6 un valor de
p = 0.000, menor al nivel de significancia del 5%, lo que proporcion6 un fundamento
estadistico suficiente para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.
Ademas, el coeficiente de correlacion de r = 0.736 indica una relacion positiva y alta. Estos
resultados subrayan la importancia de las précticas de mentoring en el fomento del
engagement, y cOmo estas practicas pueden tener un impacto positivo en el clima laboral
al mejorar la implicacion y el compromiso de los empleados. Lo anterior se vincula con
los planteamientos de Lupano y Waisman (2018) quienes demostraron que existen
asociaciones positivas entre las tres dimensiones de work engagement (atencion, absorcion
y energia) y la performance laboral (individual y organizacional) con grados de
significacion de p < .01 y p < .05, también con los postulados de Chiang et al. (2017)

quienes dan a conocer que existe asociacion estadisticamente significativas entre algunas
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dimensiones del clima organizacional con algunas dimensiones de engagement, a partir de
ello como indicaron Saavedra et al. (2020) el engagement contribuye beneficiosamente
con lograr ambientes laborales gratos para los colaboradores, fomentando su compromiso.

De igual manera con los planteamientos de Gomez et al. (2021) quienes dieron a
conocer que el work engagement y la satisfaccion laboral se correlacionaron directa y
significativamente (rho de Spearman= .778; p < .000, de igual forma con los
planteamientos de Larico (2017) quien demostré que existié una correlacion positiva y
significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional (rho de Spearman=
.608; p=0.000). Por lo tanto, la mejora en el engagement no solo es fundamental para el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores, sino también para la creacion de un
ambiente de trabajo més positivo y productivo.

Teoricamente ello se respalda bajo los planteamientos de Agurto et al., (2020)
quienes expusieron que el engagement en el entorno y dindmica laboral presupone
beneficios variados como la pronunciada disposicién de los empleados en el uso de sus
capacidades y de sus conocimientos para una realizacion de la tarea, cuyo desarrollo
alcanza a complacerlos ya que experimentan un sentimiento de reafirmacion personal, en
este sentido, el compromiso de los colaboradores es esencial para favorecer el desempefio
y crear un clima laboral satisfactorio que permita obtener el mayor rendimiento.

Por tanto, el engagement impacta en el desarrollo de procesos y proyectos dentro
de la empresa, y esto lleva a una mayor satisfaccién en los colaboradores, quienes se
sienten parte de una agrupacion empresarial y se muestran mas dispuestos a asumir
responsabilidades en sus tareas. Teoricamente se respalda bajo lo sefialado por Villafuerte
et al. (2021) quienes expusieron que este elemento repercute en desarrollo de sus procesos
y proyectos instaurandose un estilo propio que propicia satisfaccion en el colaborador al
sentirse perteneciente a una agrupacion empresarial; motivandolo a experimentar un

sentido de responsabilidad con las tareas que le son atribuidas para su ejecucion.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general, que fue determinar la incidencia del engagement
en el clima laboral, se pudo verificar que existe una incidencia significativa, donde el nivel
de engagement entre los trabajadores es mayormente regular o bajo, lo cual afecta
negativamente el clima laboral. EI compromiso limitado de los empleados se traduce en
un ambiente laboral que no siempre es positivo ni estimulante. La falta de conexion con el
trabajo y de motivacién para contribuir activamente influye en la productividad y en la
retencién de talento.

En relacién al primer especifico, donde se trato de verificar la incidencia del vigor
en la autorrealizacion, se encontrd que tiene una incidencia significativa, donde la falta de
altos niveles de energia y persistencia conduce a un estado de cansancio y desmotivacion,
limitando las oportunidades para el crecimiento profesional y el desarrollo de nuevas
habilidades. Esto afecta el bienestar general de los empleados, impidiendo que se
involucren plenamente en sus funciones y sientan orgullo por su trabajo.

Con respecto al segundo especifico que fue hallar la incidencia de la dedicacion en
la percepcidn de la supervision, se verifico que incide significativamente, donde la falta
de motivacion y reconocimiento por parte de los lideres contribuye a un clima de
desconfianza y cumplimiento parcial de objetivos, afectando negativamente el rendimiento
grupal. Un compromiso insuficiente con las funciones puede reflejarse en una percepcion
negativa de la supervision y en la efectividad del equipo.

Por ultimo, el tercer especifico, que fue halla la incidencia de la absorcion en la
percepcion de las condiciones laborales, demostrando que tiene una incidencia
significativa, donde la ausencia de concentracion plena en el trabajo impide a los
empleados prestar atencion adecuada a los diferentes aspectos de su entorno laboral. Esto
puede llevar a insatisfaccion con aspectos como la remuneracion, el liderazgo y las

oportunidades de crecimiento, afectando negativamente su motivacion y productividad.
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VII.RECOMENDACIONES

Se sugiere al personal directivo de la compafiia minera Kolpa SAC promover una
comunicacion clara entre el personal directivo y los empleados ayuda a fortalecer el
compromiso y la confianza dentro de la organizacién, donde, se escuche activamente las
inquietudes y sugerencias de los trabajadores y brindar retroalimentacion constructiva
contribuird a mejorar el ambiente laboral.

Se sugiere al personal directivo de la comparfiia minera Kolpa SAC impulsar la
participacion y reconocimiento, mediante el involucramiento de los empleados en la toma
de decisiones y en la generacion de ideas crea un sentido de pertenencia y aumenta el
compromiso, asimismo, en el afio reconocer publicamente los logros y esfuerzos de los
trabajadores contribuird a motivarlos y a fortalecer su conexion con la empresa.

Se sugiere al personal directivo de la compafiia minera Kolpa SAC desarrollar
programas de capacitacion y desarrollo durante el afio, donde se proporcionar
oportunidades de capacitacion y crecimiento profesional muestra el compromiso de la
compafiia con el desarrollo personal y profesional de sus empleados, esto no solo aumenta
el "engagement"”, sino que también puede mejorar las habilidades y la eficiencia del
personal.

Se sugiere al personal directivo de la compafiia minera Kolpa SAC fomentar el
trabajo en equipo y la colaboracion, mediante la asignacion de actividades grupales para
estimular la colaboracion entre los distintos equipos y departamentos de la empresa, lo
cual permitira fortalecer las relaciones laborales y contribuira a un clima laboral

armonioso, ademas, también puede aumentar la productividad y eficiencia de la empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: “Engagement y su incidencia en el clima laboral de los trabajadores de la compaiiia minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021”

dedicacion en la
percepcién de la
supervision  de  los
trabajadores de la
comparfiia minera Kolpa
SAC, Huancavelica
20217

Determinar la incidencia
de la dedicacion en la
percepcién de la
supervision  de los
trabajadores de la
compafia minera Kolpa
SAC, Huancavelica 2021.

La dedicacion incide
significativamente en la
percepcion de la
supervision de los
trabajadores de la
compafia minera Kolpa
SAC, Huancavelica 2021.

en el trabajo

. Percepcion de la

supervision

. Percepcion de las

condiciones
laborales

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO Y METODOS
lggr(:]tglemaiﬁcril(;lempald Objetivo general Hipétesis general Eﬂgﬂggﬁgg Investigacion
gn agement en el clima Determinar la incidencia | EI engagement incide Variable 1
Iabgorgl de los del engagement en el | significativamente en el £ ariable ¢ Tipo de investigacion
trabaiadores  de  la clima laboral de los |clima laboral de Ilos ngagemen AF:icada g
comJam'a minera Koloa trabajadores de la | trabajadores de la Indicad P '
SACp Huancaveliga compatiia minera Kolpa | compafiia minera Kolpa V'n e I | Nivel de investigacion

! SAC, Huancavelica 2021 | SAC, Huancavelica 2021, | = v!9or — en € . g
2021? trabajo Correlacional.

. Dedicacion en el | _ o
trabajo Diserio de investigacion:

oro| -  Absorcion en el | No experimental - transversal
'Crgmoeni]r?csig:psrl\/licocfr Objetivos Especificos Hipétesis especificas trabajo Poblacién
(én la autorrealizaciéngde Identificar la incidencia | El vigor Incide 500 trabajadores de la compafiia
los trabaiadores de la del  vigor en la | significativamente en la minera J Koloa gAC
com aﬁiajminera Koloa autorrealizacion de los | autorrealizacion de los Variable 2 Huancavelica P ’
S ACp Huancaveliga trabajadores de la | trabajadores de la Clima laboral '
2021’,) compafiia minera Kolpa | compafila minera Kolpa Muestra:

' SAC, Huancavelica 2021. | SAC, Huancavelica 2021. Indicadores 18 trabai'adores de la compaiia
o~ - . Autorrealizacion . ! P
¢Como incide la minera Kolpa SAC,

Huancavelica.

Muestreo:
Muestreo probabilistico aleatorio
simple

Técnicas
Encuesta
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¢Como incide la
absorcion en la
percepcion  de  las
condiciones laborales
de los trabajadores de la
compariia minera Kolpa
SAC, Huancavelica
20217

Hallar la incidencia de la
absorcion en la
percepcion de las
condiciones laborales de
los trabajadores de la
compafiia minera Kolpa
SAC, Huancavelica 2021.

La absorcion incide
significativamente en la
percepcion de las
condiciones laborales de
los trabajadores de la
compariia minera Kolpa
SAC, Huancavelica 2021.

Instrumentos
Cuestionarios
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

cada uno, matizado por
las actividades que se
presente  (Huaita y
Luza, 2018).

trabajo, percepcion de la
supervision y percepcion de
las condiciones laborales.

Percepcion de las
condiciones
laborales

Condiciones psicologicas

. Definicion L . . : : Escala de
Variables conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
Es el conjunto de La evaluacion de 1a variable Altos niveles de energia
Qgrrnm?f)misos ue Iog se dard a cabo mediante el Vltgrgl;:' r(]J ° Eefs IStrezr:JCIa e
P 4 andlisis y aplicacion del J SIUEIZO
trabajadores tienen con Cuestionario UWES Persistencia
:Zbgre;[:\dﬁtcfnué?jeqsﬁ adaptado por Messarina Significado
Engagement ! pl_ O°11(2019), que presenta 3| pedicacion en el ENLUSIasMO Ordinal
por _ obligacion, dimensiones. siendo estas: trabai Inspiracion que le provoca su empleo
compromiso o porque vigor en | el trabajo. raalo Orgullo
implemente disfrutan s N
sm;[c)m felices con sy | dedicacion en el trabajo y Reto _
}[/rabajo (Lopez  y absorcion en el trabajo. Absorcion en el [ Situacion placentera en el trabajo
Chiclana, 2017). trabajo Felicidad
La evaluacion de la Autorrealizacion Oportunidades laborales en la empresa
Es  la ercencion variable, se llevard a cabo en el trabaio Desarrollo personal
. percep en base al Cuestionario de J Desarrollo profesional
propia de cada| ;. — prot -
miembro  de I |Clima laboral- CL- SPC de| Percepcion de la | Apoyo de jefe inmediato
institucion en torno a |- aima (2004), apartirde las|  supervision | Evaluaciones peri6dicas
Clima O dimensiones sucesivas: Disponibilidad de materiales i
las experiencias de lizai : P _ Ordinal
laboral autorrealizacion en e Remuneraciones
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por Messarina (2019)

Estimado trabajador, esperamos su colaboracion para el desarrollo del presente cuestionario que

tiene como finalidad determinar el engagement en la compafiia minera Kolpa SAC.

Las siguientes preguntas se refiere a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea

cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma.

p Casi Algunas Bastantes Casi .
Item Nunca nunca veces Regularmente Veces siempre Siempre
Escala 0 1 2 3 4 5 6
o Escala
N Engagement 0 | 1 | 5 | 3 | 7 | 5 | 6

Dimension 1: Vigor
Indicador: Altos niveles de energia

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
Indicador: Resistencia mental

3 Cuando me levanto por las mafianas, tengo
ganas de ir a trabajar.
Indicador: Esfuerzo

4 Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo
Indicador: Persistencia

5 | Soy muy persistente en mi trabajo.

6 | Incluso cuando las cosas no van bien, continto
trabajando.
Dimensién: Dedicacion
Indicador: Significado

7 | Mitrabajo esté Ileno de significado y propésito. | | | | | | |
Indicador: Entusiasmo

8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo. [ [ | | | | |
Indicador Inspiracion que le provoca su empleo

9 [ Mi trabajo me inspira. [ | | | | | |
Indicador: Orgullo

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. | | | | | | |
Indicador: Reto

11 [ Mi trabajo es retador. | | | | | | |
Dimensién 3: Absorcidn
Indicador: Situacidén placentera en el trabajo

Pierdo la nocién del tiempo cuando estoy

12 .
trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi.
14 | Estoy muy comprometido con mi trabajo.
Indicador: Felicidad

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

16 | Me concentro mucho cuando estoy trabajando.

17 | Constantemente pienso en mi trabajo.

13
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Estimado trabajador, esperamos su colaboracion para el desarrollo del presente cuestionario que

Cuestionario de clima laboral- CL- SPC de Palma (2004)

tiene como finalidad determinar el clima laboral de la compafiia minera Kolpa SAC.

Marque la respuesta de acuerdo con su apreciacion, para lo cual tiene 5 alternativas categorizadas

tal como se presenta:

item Nunca Poco Regular Mucho Siempre
Escala 1 2 3 4 5

. . Escala
N Clima laboral 1 | > | 3 | 2 | 5
Dimensién 1: Autorrealizaciéon

Indicador: Oportunidades laborales en la empresa

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 | El jefe se interesa por el éxito del empleado.
3 Participio en la toma de decisiones de la empresa para

determinar los objetivos y las actividades correspondientes.

Indicador: Desarrollo personal

4 | Se valora los altos niveles de desemperio.
5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse.

Indicador: Desarrollo profesional

7 Los jefes brindan capacitaciones a los trabajadores.
8 La empresa promueve el desarrollo del personal.
9 Se aprecia gque lo empleados compartan sus ideas creativas
con la empresa.
10 | Se reconocen los logros en el trabajo.
Dimension: Percepcion de la supervisién

Indicador: Apoyo de jefe inmediato

11 | El supervisor brinda apoyo para solucionar las dificultades
en el trabajo.

12 | En la organizacién, continuamente se mejoran los métodos
de trabajo como los pasos a seguir, las herramientas, etc.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

15 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

Indicador: Evaluaciones periddicas

16 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades.

17 | Existen normas y procedimientos para orientar las tareas
laborales.

18 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos y son
comprensibles.

19 | Eltrabajo se realiza teniendo en cuenta los métodos o planes
establecidos.

20 | Existe un trato justo en la empresa.

Dimension 3: Percepcion de las condiciones laborales

Indicador: Disponibilidad de materiales

21 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
22 | Los objetivos de trabajo me desafian a mejorar.
23 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones

en tareas de las que son responsables.

Indicador: Remuneracién
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El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien

24 integrado.

25 Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26 | Existe una buena administracion de los recursos.

Indicador: Condiciones psicolégicas

Los objetivos del trabajo se relacionan con la vision de la

27 institucion; es decir, su meta.

28 La remuner'acié'n es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

29 | Se dispone de tecnologia.

30 La remuneracion esta de acuerdo al nivel de desempefio y

a los logros obtenidos.

112



Anexo 4. Modelo de encuesta aplicada

CUESTIONARIO

Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por Messarina (2019)

Estimado trabajador, esperamos su colaboracion para el desarrollo del presente cuestionario que
tiene como finalidad determinar el engagement en la compafiia minera Kolpa SAC.

Las siguientes preguntas se refiere a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma (marque con una X o V).
Si nunca se ha sentido asi conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha
sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a
6) alternativas categorizadas como se presenta:

ftem | Nunca Casi | Algunas Regularmente Bastantes cas i
nunca veces veces siempre | Siempre
Escala 0 1 2 3 4 5 6
o Escala
N Engagement 0|1|2|3|4|5|6
Vigor
1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.
2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
3 Cuando me levanto por las mafianas, tengo
ganas de ir a trabajar.
4 Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo
5 | Soy muy persistente en mi trabajo.
6 | Incluso cuando las cosas no van bien,
continuo trabajando.
Dedicacion
7 | Mi trabajo esta lleno de significado y
propésito.
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9 | Mi trabajo me inspira.
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11 | Mi trabajo es retador.
Absorcion
Pierdo la nocién del tiempo cuando estoy
12 .
trabajando.
13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi.
14 | Estoy muy comprometido con mi trabajo.
15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo.
Me concentro mucho cuando estoy
16 )
trabajando.
17 | Constantemente pienso en mi trabajo.

iGracias por su participacion!
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finalidad determinar el clima laboral de la compafiia minera Kolpa SAC.

Cuestionario de clima laboral- CL- SPC de Palma (2004)
Estimado trabajador, esperamos su colaboracién para el desarrollo del presente cuestionario que tiene como

Te recomendamos que la informacion obtenida solo tiene validez para efectos de la investigacion.
Marque la respuesta con una X o v de acuerdo con su apreciacion, para lo cual tiene 5 alternativas
categorizadas tal como se presenta:

item Nunca Poco Regular Mucho Siempre
Escala 1 2 3 4 5
° : Escala
N Clima laboral 1] 3 | 4 5

Autorrealizacion

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 El jefe se interesa por el éxito del empleado.

3 Participio en la toma de decisiones de la empresa para determinar
los objetivos y las actividades correspondientes.

4 Se valora los altos niveles de desempefio.

5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

7 Los jefes brindan capacitaciones a los trabajadores.

8 La empresa promueve el desarrollo del personal.

9 Se aprecia que lo empleados compartan sus ideas creativas con la
empresa.

10 | Se reconocen los logros en el trabajo.

Percepcion de la supervisién

11 | El supervisor brinda apoyo para solucionar las dificultades en el
trabajo.

12 | En la organizacién, continuamente se mejoran los métodos de
trabajo como los pasos a seguir, las herramientas, etc.

13 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

15 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

16 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

17 | Existen normas y procedimientos para orientar las tareas laborales.

18 | Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos y son
comprensibles.

19 | El trabajo se realiza teniendo en cuenta los métodos o planes
establecidos.

20 | Existe un trato justo en la empresa.

Percepcion de las condiciones laborales

21 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

22 | Los objetivos de trabajo me desafian a mejorar.

23 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de las que son responsables.

24 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

25 Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26 | Existe una buena administracion de los recursos.

27 Los objetivos del trabajo se relacionan con la vision de la
institucion; es decir, su meta.

28 La remunt_eracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

29 | Sedispone de tecnologia.

30 La remuneracion esta de acuerdo al nivel de desempefio y a los

logros obtenidos.

iGracias por su participacion!
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Anexo 5. Validacion de expertos

Anexo 5. Validacion de expertos
VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombre del informante: Dr. Eusterio Oré Gutiérrez
1.2. Institucién donde labora: UNSCH
1.3. Titulo de la investigacién: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los
trabajadores de la Compafiia Minera KOLPA SAC, Huancavelica, 2021
1.4. Nombre de los instrumentos: Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por
Messarina (2019)
1.5. Nombre del investigador: Bach. Akemi Flores Yaranga
1.6. Objetivo: Valorar la pertinencia de los items de acuerdo con la dimensi6n e indicadores
de la variable de estudio.
II. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Deficiente Baja | Regular Bueno Muy bueno

6 [11]16[21 2631|3641 |46 |51 56|61 |66| 71|76 |81 |8 |91 96

Indicadores Criterios

10 [ 15 (20 [ 25 |30 [ 35|40 | 45|50 | 55|60 | 65| 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 1[:)

Esta
CLARIDAD formulado 88
con lenguaje
propio

Esta
OBJETIVIDAD expresado en 88
conductas

observables

Adecuado al
ACTUALIDAD avance de la 86
ciencia

pedagogica

ORGANIZACION | Existe una
organizacién 87
logica

Comprende
SUFICIENCIA los  aspectos 85
en cantidad y
calidad

INTENCIONALID Adecuado
para valorar 85

los
AD indicadores

Basado en
CONSISTENCIA aspectos 86
tedricos

cientificos

COHERENCIA o ke
items e 86
Tes

La estrategia
METODOLOG[A | responde  al
proposito  de 87
la

investigacion

Es util y
PERTINENCIA adecuado 90

para la
investigacion

III. OPINION DE APLICABILIDAD: Instrumento expedido para su aplicacion.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: (868/10) (0.20) =17.36

LUGAR Y FECHA: Ayacucho, diciembre 18 de 2023.
FIRMA:

DNI: 28227213 CEL: 999424451



V. DATOS GENERALES:
5.1. Apellidos y nombre del informante: Dr. Eusterio Oré Gutiérrez
5.2. Institucion donde labora: UNSCH
5.3. Titulo de la investigacion: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los
trabajadores de la Compafiia Minera KOLPA SAC, Huancavelica, 2021
5.4. Nombre de los instrumentos: Cuestionario de clima laboral- CL- SPC de Palma (2004)
5.5. Nombre del investigador: Bach. Akemi Flores Yaranga
5.6. Objetivo: Valorar la pertinencia de los items de acuerdo con la dimensién e indicadores
de la variable de estudio.
VI. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Deficiente [ Baja | Regular Bueno Muy bueno

0 | 6 |11 |16 (21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 71|76 | 81 | 8

91

96

Indicadores Criterios
5 |10 | 15|20 | 25|30 (35|40 | 45| 50| 55|60 | 65|70 (75|80 | 8 | 9

95

10
0

Esta
CLARIDAD formulado 88
con lenguaje
propio

Esta
OBJETIVIDAD expresado en 88
conductas

observables

Adecuado al
ACTUALIDAD avance de la 87
ciencia

pedagodgica

ORGANIZACION | Existe  una
organizacién 86
logica

Comprende
SUFICIENCIA los aspectos 85
en cantidad y
calidad

INTENCIONALID Adecuado
para valorar 36

los
&3 indicadores

Basado en
CONSISTENCIA aspectos 85
teoricos

cientificos

Entre los
COHERENCIA s . 86

indicadores

La estrategia

METODOLOGIA | Tesponde  al
proposito  de 87
la

investigacion

Es util vy
PERTINENCIA adecuado 90
para la
investigacién

VII. OPINION DE APLICABILIDAD: Instrumento expedido para su aplicacién.
VIIL. PROMEDIO DE VALORACION: (868/10) (0.20) = 17.36

LUGAR Y FECHA: Ayacucho, diciembre 18 de 2023.

FIRMA:

DNI: 28227213 EL: 999424451




I. DATOS GENERALES:

VALIDACION DE EXPERTO

1.1. Apellidos y nombre del informante: Lic. Sixto Arotoma Cacfiahuaray
1.2. Institucién donde labora: UNSCH
1.3. Titulo de la investigacién: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los

trabajadores de la Compatfiia Minera KOLPA SAC, Huancavelica, 2021
1.4. Nombre de los instrumentos: Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por

Messarina (2019)

1.5. Nombre del investigador: Bach. Akemi Flores Yaranga
1.6. Objetivo: Valorar la pertinencia de los items de acuerdo con la dimensién e indicadores

de la variable de estudio.

II. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Indicadores

Criterios

Deficiente

Baj

2] Regular

Bueno

Muy bueno

6

11

16

21

26

31

36

41 | 46

56

61

66 | 71 | 76

81

86

91

96

10

15

20

25

30

35

40

45 | 50

55

60

65

70 | 75 | 80

85

90

95

10
0

CLARIDAD

Esta
formulado
con lenguaje
propio

80

OBIJETIVIDAD

Esta
expresado en
conductas
observables

75

ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagégica

88

ORGANIZACION

Existe  una
organizacion
logica

73

SUFICIENCIA

Comprende
los aspectos
en cantidad y
calidad

76

INTENCIONALID

AD

Adecuado

para valorar

los
indicadores

75

CONSISTENCIA

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

70

COHERENCIA

Entre los
items e

qonod
res

70

METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propdsito  de
la

investigaciéon

75

PERTINENCIA

Es util vy
adecuado
para la
investigacion

80

III. OPINION DE APLICABILIDAD: Instrumento expedido para su aplicacion.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: (762/10) (0.20) = 15.24

LUGAR Y FECHA: Ayacucho, diciembre 18 de 2023.

FIRMA:

DNI: 07124550

-~ b ! v

CEL: 996329985




V. DATOS GENERALES:

5.1. Apellidos y nombre del informante: Lic. Sixto Arotoma Cacfiahuaray

5.2. Instituciéon donde labora: UNSCH

5.3. Titulo de la investigacion: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los
trabajadores de la Compafiia Minera KOLPA SAC, Huancavelica, 2021

5.4. Nombre de los instrumentos: Cuestionario de clima laboral- CL- SPC de Palma (2004)

5.5. Nombre del investigador: Bach. Akemi Flores Yaranga

5.6. Objetivo: Valorar la pertinencia de los items de acuerdo con la dimensién e indicadores

de la variable de estudio.

VI. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Deficiente [ Baja | Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 0 6 | 11 (16 [ 21 |26 |31 |36 |41 [ 46 [ 51 [ 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 zg
5|10 | 15|20 | 25|30 |35|40 | 45|50 (5560 (65|70 |75 |80 (8 |9 |95 0
Esta
CLARIDAD formulado 80
con lenguaje
propio
Esta
OBJETIVIDAD expresado en 73
conductas
observables
Adecuado al
ACTUALIDAD avance de la 87
ciencia
peqagégica
ORGANIZACION | Existe  una
organizacién 75
logica
Comprende
SUFICIENCIA los aspectos 77
en panﬁdady
INTENCIONALID Adecuado
para valorar 75
los
e indicadores
Basado en
CONSISTENCIA aspectos 70
tedricos
cientificos
Entre los
COHERENCIA items = 70
La estrategia
METODOLOGIA | Tesponde al 73
propdsito de
la
investigacion
Es util y
PERTINENCIA adecuado 80
para la
investigacion
VII. OPINION DE APLICABILIDAD: Instrumento expedido para su aplicacion.
VIII. PROMEDIO DE VALORACION: (760/10) (0.20)=15.2
LUGAR Y FECHA: Ayacucho, diciembre 18 de 2023.
FIRMA: DV
DNI: 07124550 CEE? 996329985




I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombre del informante: Dr. Victor Rail Rodriguez Hurtado

1.2. Institucién donde labora: UNSCH

1.3. Titulo de la investigacién: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los
trabajadores de la Compaiiia Minera KOLPA SAC, Huancavelica, 2021

1.4. Nombre de los instrumentos: Ultrech Work Engagement Scale (UWES), adaptado por

Messarina (2019)
1.5. Nombre del investigador: Bach. Akemi Flores Yaranga

VALIDACION DE EXPERTO

1.6. Objetivo: Valorar la pertinencia de los items de acuerdo con la dimensién e indicadores
de la variable de estudio. )
II. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Regular

Deficiente [ Baja | Bueno Muy b
Tadicadoies Criterios 6 |11 11621 |26 31|36 41|46 |51 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96
5 |10 15| 20| 25|30 (35|40 | 45| 50 | 55 65|70 |75 | 80 | 85 | 90 | 95 100

Esta

CLARIDAD formulado 88
con lenguaje
propio
Esta

OBIJETIVIDAD expresado en 88
conductas
observables
Adecuado al

ACTUALIDAD avance de la 91
ciencia
pedagégica

ORGANIZACION | Existe una
organizacion 91
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Anexo 6. Data de prueba piloto

Variable 1: Engagement

N~

—

ol NN O N AN dfN O NN|A N |A M| [N |[—|O

S

oNINININ([dNO[MOM|A N[O DI NNOD | AN MN|[N|[O|O

a

ofNNOWDNO WO NN || NLD|ODNOD[LD|AND|D|N|O O

S

oNODiOLLNNWLDON(d A MO NN NIWDIN[N|MO [N |O|O

a

oONMIL NN OLnIMNmOmMmMmiNmNn| N MONL|INN(W(mMm|—|—

S

oNNINIW( A OI| AN NO NN | |NN[WLW | O |-

3

oNMNDILILLIMOWO(LI| AN dfN O N|IN|H D |A I[N |O|O

=

ofN MM MO NnOMIN O | AL ILMINW | M| M| |

D

ofNIOOn OO NOINN| AN N/IDN|d DN [N ||

[eo]

oN| NN MmO NOnN(df MmN NW| A M| ([ [« | O

N~

Ol inNninimiNnNOfniMNn|A NN DN N NN |A DN | |O

(o}

Ol MmN ILOMIN AN A NDINNOD W |A N |M (LN ||

o

Ol NI OO O N NN N ND|NN|M [ ||

<

ofN M MO NN WO NOIIh NN (A | NID|NM | (N |O |

™

ofN DN N LWLONN AL NLLDINIDINNOWN || (N |O| O

N

Ol NN N NDONNA D N|ILDINO|DIN NN ND|NIN |- O

—

ol nNninimnmniaN MmO AN N DN N MmN« |O
O|ld N NI IN|O N |O|H N |

A NN (TN OO O || ||| ||| [ || NN[N NN

O S I I S D SO N SR A TS N S R S N T A SO A S N TS A SR IR TR D I N S A SIS N S A U AN S R SRR

O|l0O|O0O|OCO|O|O|O0O|O|OC|O|O|O0O|O|OC(O|O0O|O|OCO|OC|O|O|0O|0O]|O0O

T | T ||| || ||| C|©|T|T|(T|T

o|(@C|OC|OC|OC| OC|(@OC|(@OC|@OC|@OC|  OC|OC[(O|(OC|@OC|OC|OC|OC(OCO|@O@|@|@OC©| @OC| O

S|leR|ElCC|®|0|C)|C @@ ©|C) O @@ 0|0 C|C| o) o|C

ol ©C|@C|©C|  ©C|  ©C(OC|(OC|@OC|OC ©C|OC(OC|(OC|OC| ©C|OC|OC(OC|OC|@O|@OC| OC| O

oo NNolNoN ool ool NolNol ol ol ool ool ool ol ol Mol ol Mol o]

c|(@|@M|@OC|@OC| OC|(@OC|(@O|@MM|@OC| C|OC|(O|(@O|@O|@O©|@OC|@OC|(@O©|@|@O)|@OC| @OC| O

L N SR U "UR I S D S D S e S B SE NN SR IR U A S D U DN U A SR U “Ui DN S NN S A SEI RN SE DU S A S N SR TUR

FlE|F|F|lF|IF|F|F|F|IF|IF|F|F|F|F|F|F|F|F|F|F|F|F|F

121



Trabajador 25 1 2 1 3 1 2 2 2 1 2 3 2 2 1 1 2 2
Trabajador 26 5 5 3 2 2 2 3 3 5 5 5 2 5 5 5 2 3
Trabajador 27 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1
Trabajador 28 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3
Trabajador 29 3 2 3 2 3 5 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3
Trabajador 30 2 3 3 5 3 5 2 3 2 3 2 5 2 3 2 3 5
Variable 2: Clima laboral

pl | p2 | p3 | p4 | p5 | p6 | p7 | p8 | p9 | p10 | p1l | p12 | p13 | pl4 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | p30
Trabajador | 3 |2 |3 [3 |4 |3 |3 |4 |4 |2 2 2 3 3 2 2 2 3 4 2 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3
1
Trabajador | 2 (3 |2 (3 |2 |3 |3 |3 |2 |3 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4
2
Trabajador | 3 |4 |2 |2 |3 |4 |5 |2 |3 |2 2 5 5 4 2 2 2 4 3 4 2 2 3 5 3 2 3 3 2 2
3
Trabajador |2 |2 |1 |1 |2 |2 |2 |2 |2 |2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2
4
Trabajador |2 (2 |3 (2 |4 |2 |5 |3 |5 |4 3 5 3 3 3 5 3 3 2 2 2 5 5 2 3 5 5 5 2 2
5
Trabajador |3 |5 |5 |2 |2 |2 |5 |2 |2 |2 2 5 2 2 2 3 2 3 2 2 2 5 3 2 2 2 2 4 5 5
6
Trabajador | 3 |2 |3 (3 |4 |3 |3 |3 |2 |3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2
7
Trabajador |2 (2 |2 (3 |2 |2 |5 |2 |5 |3 3 5 2 3 5 2 2 5 5 2 5 2 2 2 2 5 2 2 2 3
8
Trabajador |2 |1 |2 (1 |1 |1 |1 |2 |1 |2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1
9
Trabajador |1 |1 |1 (2 |1 |2 |1 |1 |1 |2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2
10
Trabajador | 4 |5 |5 |2 |2 |2 |5 |5 |4 |2 3 4 3 3 2 3 3 3 5 2 2 2 4 2 3 2 5 5 3 2
11
Trabajador |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2
12
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Trabajador |2 |3 |3 (4 |2 (3 |4 |3 |3 |3 4 3 4 2 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 3 4 4 3
13

Trabajador |3 (4 |3 (2 |5 (4 |4 |3 |5 |4 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4
14

Trabajador |4 (5 |2 (5 |4 |5 |3 |4 |5 |3 3 2 5 2 3 2 5 4 2 2 5 3 5 3 3 2 2 2 2
15

Trabajador |4 |5 |5 |3 |4 |3 |5 |4 |5 |5 4 5 5 4 4 5 3 3 5 3 3 3 5 3 5 5 4 4 4
16

Trabajador | 4 (3 |5 (5 |4 |5 |5 (4 |3 |5 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4
17

Trabajador |2 |5 |2 |2 |2 |2 |5 |5 |2 |5 2 2 2 2 2 5 5 5 2 2 5 3 2 3 3 2 2 5 2
18

Trabajador |3 |2 |2 |2 |2 |2 |3 (2 |3 |2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2
19

Trabajador |5 |5 |4 |4 |3 |4 |3 |5 |4 |5 5 4 3 5 3 3 3 5 5 4 5 3 5 5 3 3 3 5 4
20

Trabajador |4 |3 |3 |3 |5 |3 |3 |4 |3 |3 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 5
21

Trabajador |2 |3 |2 (3 |3 (2 |4 |3 |2 |4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 3 3 4 2 4 4 3 4 3 3
22

Trabajador |2 |3 |3 (3 |3 (2 |3 |2 |2 |3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3
23

Trabajador | 2 |1 |1 |1 |2 |2 |2 |2 |2 |2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2
24

Trabajador | 2 (2 |3 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3
25

Trabajador |4 (3 |3 (3 |4 (4 |5 |3 |3 |5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 3
26

Trabajador {1 |1 |1 |1 |1 |1 |1 |1 |1 |1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
27

Trabajador |5 (5 |3 (5 |4 |3 |3 |3 |5 |5 5 3 5 5 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 3 5 3 5 4
28

Trabajador |4 (4 |3 (4 |4 |3 |4 |4 |3 |3 4 3 4 3 3 3 3 3 5 3 3 4 4 4 4 4 2 4 3
29

Trabajador |3 (5 |5 (4 |3 |3 |5 |5 |3 (4 |3 |3 (4 |5 |3 (3 |3 (3 |3 |4 (3 |3 |5 (4 |3 |4 |3 |5 |4
30
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Variable 1: Engagement

Anexo 7. Alfa de Cronbach

Resultado de alfa de Cronbach: Variable engagement

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de N de
Casos Valido 30 100,0 Cronbach elementos
Excluido? 0 0 ,981 17
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Variable 2: Clima laboral

Resultado de alfa de Cronbach: Variable clima laboral

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de N de
Casos Valido 30 100,0 Cronbach elementos
Excluido® 0 ,0 ,970 30
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Segun el autor (Oré, 2015) los valores de alfa de Cronbach oscilan entre 0.0 a
1.0 como se muestra en el siguiente cuadro:

Coeficiente Valores Nivel de aceptacion
0.0-0.2 Muy baja
0.2-04 Baja
A 0.4-0.6 Regular
0.6 -0.8 Aceptable
0.8-1.0 Elevada
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Anexo 8. Data de correlacion de las dimensiones y variables

a

b

c

d

e

f

g

Variable 1. ENGAGEMENT

h

J

k

m

n

fi

0

p

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

Variable 2. CLIMA LABORAL

0.5181871

0.4760127

0.5022769

0.4924128

0.4961189

0.4952638

0.508556

0.4682547

0.5157545

0.5163862

0.4757358

0.5322831

0.5318188

0.4861756

0.5388427
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0.4861391
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0.4744225
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0.5020201

0.4647984

0.4240909

0.4893375

0.4653735
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0.4682759

Ol (Nl || W[IN|PF

0.5582569

0.4958112
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0.5173139
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=
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0.5232457
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0.5224964

[ERN
[N
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0.4497137

0.4561548

0.446429

0.415595

=
w

0.4391262

0.4077787

0.4610548

0.4192621

0.4765761

0.4458617

0.4498833

0.4127554

0.4598047

0.4720443

0.4136786

0.4697161

0.4842265

0.4134263

0.4744425

0.4579459

0.433126
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=
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0.5377767

0.5162822

0.5347403

0.5278029

0.5437895

0.4706793

0.540904

0.4946467

0.5271663
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0.5116499
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0.5373973
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0.5527116

0.519797

=
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0.5002821

0.4588878

0.4951844

0.4804123

0.5153214

0.4576857

0.4838283

0.4730526

0.4974301

0.523788

0.4933744

0.5114142

0.5047153

0.5183318

0.5014722

0.5046922

0.4743786

[y
[e2}

0.4905159

0.4614847

0.5155418

0.5174181

0.5106858

0.5084681

0.4993883

0.4668308

0.5085862

0.5300798

0.4683659

0.5615127

0.5361978

0.4998623

0.5258107

0.535247

0.4897598

=
~

0.5521621

0.5097575

0.588709

0.5074984

0.5724132

0.5150107

0.5606905

0.549916

0.564592

0.5709972

0.5213576

0.5749865

0.5738033

0.5268832

0.5627829

0.5455146

0.561848

=
o]

0.5470054

0.5120341

0.5699774

0.5178738

0.5563331

0.5144889

0.5582644

0.5307395

0.5544052

0.571789

0.5054082

0.5896137

0.5755713

0.5186304

0.5578645

0.5683173

0.5102807

=
[{e]

0.5146815

0.4615706

0.4436428

0.5089281

0.5278273

0.48014

0.4783112

0.4549667

0.4771521

0.517146

0.4613711

0.4860718

0.5267513

0.4618341

0.5157509

0.4742182

0.4454812

N
o

0.5513561

0.5163462

0.5931884

0.5425208

0.5411674

0.504227

0.5610988

0.5335326

0.5703399

0.5701813

0.5160944

0.5940339

0.5510064

0.5134047

0.5638324

0.5597751

0.50658

N
[

0.473265

0.4748208

0.5009299

0.497277

0.4646998

0.4553844

0.5132685

0.4675146

0.4700191

0.5423793

0.4305215

0.5184243

0.4657211

0.467291

0.4695317

0.4882944

0.4578372

N
N

0.4776926

0.4365349

0.4887978

0.4883271

0.4634133

0.426747

0.4720041

0.4356727

0.4517016

0.4856799

0.4062904

0.5020241

0.4785037

0.4392503

0.4728298

0.5089562

0.4711148

<|[C|A|»w|DW|O|T|O |2

N
w

0.4911834

0.4165792

0.4896535

0.4570561

0.4651045

0.4713013

0.489949

0.4478795

0.4480594

0.5165951

0.4291073

0.4955925

0.4777453

0.4688991

0.4795352

0.4852198

0.4661029
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24 | 0.5306253 | 0.5092525 | 0.5355902 | 0.535033 | 0.5455091 | 0.5060149 | 0.5126555 | 0.510616 |0.5316909 | 0.550595 |0.5171045 | 0.5723134 | 0.541621 |0.5264928 | 0.5157688 | 0.5434906

0.518464

25 | 0.4688263 | 0.4667219 | 0.4542202 | 0.4974853 | 0.4753209 | 0.450791 | 0.4693589 | 0.4354994 | 0.4765324 | 0.4954257 | 0.45444 0.5159724 | 0.5127232 | 0.4632304 | 0.4822175 | 0.4996423

0.4822527

26 | 0.4895571 | 0.4637051 | 0.4605878 | 0.4739402 | 0.5487266 | 0.4793083 | 0.4750032 | 0.4598508 | 0.4875015 | 0.5191024 | 0.4814801 | 0.517165 | 0.5138492 | 0.4851157 | 0.4980655 | 0.4788779

0.4512075

N|[<|[X|S

27 | 0.4841954 | 0.4003312 | 0.4445012 | 0.4263389 | 0.4587567 | 0.4415952 | 0.4714056 | 0.4060861 | 0.4734086 | 0.4742035 | 0.4112524 | 0.4463076 | 0.4925307 | 0.428728 | 0.4552923 | 0.4508908

0.4072639

AA | 280.523089 |0.4552114 | 0.4986191 | 0.5147001 | 0.5471812 | 0.5004258 | 0.5040105 | 0.4722922 | 0.5088709 | 0.5288219 | 0.4861329 | 0.5556504 | 0.5619736 | 0.4805593 | 0.5337166 | 0.5439269

0.4798021

AB | 29 | 0.5633892 | 0.5481672 | 0.5859843 | 0.5636041 | 0.5748043 | 0.5416037 | 0.5858812 | 0.5673044 | 0.562844 |0.5914655 | 0.547694 | 0.6044851 | 0.579291 | 0.5570916 | 0.561674 | 0.5997414

0.5478997

AC | 30 | 0.5290966 | 0.4774536 | 0.498323 | 0.4880032 | 0.505137 |0.458901 |0.527671 |0.4857121 | 0.5183595 |0.5259464 | 0.4702171 | 0.543794 |0.5330725 | 0.493565 |0.5367525 | 0.4876717

0.466145

La evidencia empirica respalda la incidencia significativa y positiva entre las variables del engagement y el clima laboral; de igual manera entre
sus indicadores existe gran relacion significativa. Lo cual se observa en el siguiente cuadro:

Variable 1. ENGAGEMENT

a b c d e f g h i j Kk | m n fi 0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

5 [ 0.5651716 0.5737208 0.5609537 0.5795504

20 0.5931884 0.5703399

Variable 2. CLIMA
L ARORAI

AB | 29 0.5481672 0.5748043 0.5858812 | 0.5673044 0.5914655 | 0.547694 | 0.6044851 | 0.579291 | 0.5570916 0.5997414 | 0.5478997

Conforme a los resultados de la tabla se aprecia que:
» 1-5. La dimensidn vigor en su indicador de altos niveles de energia, respalda la relacién significativa positiva media, con la dimension de

autorrealizacion en su indicador de desarrollo personal de los trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5651; a partir de ello se indica que existe
una incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido directo.
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2-29. La dimension vigor en su indicador de altos niveles de energia, respalda la
relacion significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las
condiciones laborales en su indicador de condiciones psicoldgicas de los trabajadores,
con un valor “Rho” de 0.5481; a partir de ello se indica que existe una incidencia
considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian
asociadas en sentido directo.

3-20. La dimensidn vigor en su indicador de resistencia mental, respalda la relacién
significativa positiva media, con la dimension de percepcién de la supervision en su
indicador de evaluaciones perioddicas de los trabajadores, con un valor “Rho” de
0.5931; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre las
dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

4-5. La dimension vigor en su indicador de esfuerzo, respalda la relacion significativa
positiva media, con la dimension de autorrealizacion en su indicador de desarrollo
personal de los trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5737; a partir de ello se indica
que existe una incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este
caso las variables estarian asociadas en sentido directo.

5-29. La dimensién vigor en su indicador de la persistencia, respalda la relacién
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicoldgicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5748; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

6-5. La dimensién vigor en su indicador de la persistencia, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de autorrealizacion en su indicador de
desarrollo personal de los trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5609; a partir de ello
se indica que existe una incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores.
En este caso las variables estarian asociadas en sentido directo.

7-29. La dimension dedicacion en su indicador de significado, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicol6gicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5858; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

8-29. La dimensién dedicacién en su indicador de entusiasmo, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicolégicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5673; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

9-20. La dimension dedicacion en su indicador de inspiracion que le provoca su

empleo, respalda la relaciéon significativa positiva media, con la dimension de
percepcion de la supervision en su indicador de evaluaciones periodicas de los
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trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5703; a partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables
estarian asociadas en sentido directo.

10-29. La dimension dedicacion en su indicador de orgullo, respalda la relacién
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicoldgicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5914; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

11-29. La dimensiéon dedicacion en su indicador de reto, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicolégicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5476; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

12-29. La dimensién absorcién en su indicador de situacién placentera en el trabajo,
respalda la relacion significativa positiva media, con la dimension de percepcion de
las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicolégicas de los
trabajadores, con un valor “Rho” de 0.6044; a partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables
estarian asociadas en sentido directo.

13-29. La dimension absorcion en su indicador de situacion placentera en el trabajo,
respalda la relacion significativa positiva media, con la dimension de percepcion de
las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicologicas de los
trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5792; a partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables
estarian asociadas en sentido directo.

14-29. La dimensién absorcién en su indicador de situacion placentera en el trabajo,
respalda la relacion significativa positiva media, con la dimension de percepcion de
las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicologicas de los
trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5570; a partir de ello se indica que existe una
incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores. En este caso las variables
estarian asociadas en sentido directo.

15-5. La dimension absorcién en su indicador felicidad, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimensién de autorrealizacion en su indicador de
desarrollo personal de los trabajadores, con un valor “Rho” de 0.5609; a partir de ello
se indica que existe una incidencia considerable entre las dimensiones e indicadores.
En este caso las variables estarian asociadas en sentido directo.

16-29. La dimension absorcién en su indicador felicidad, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicolégicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5997; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre

128



las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.

17-29. La dimensiéon absorcién en su indicador felicidad, respalda la relacion
significativa positiva media, con la dimension de percepcion de las condiciones
laborales en su indicador de condiciones psicoldgicas de los trabajadores, con un valor
“Rho” de 0.5478; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre
las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarian asociadas en sentido
directo.
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UNSCH

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACION

En la ciudad de Ayacucho, el dia 14 de agosto de 2024, a las 11:10 a.m. horas, en la Sala de
Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables, se
reunieron los miembros de la Comisién del Jurado Evaluador, conformado por los profesores:
Lic. Ricardo Moisés Jorgechagua Saavedra, Lic. Judith Berrocal Chilicce, Lic. Paolo Eric Vivanco
Ramos vy Lic. Jorge Antonio Galvez Molina (Asesor- Jurado); bajo la presidencia del Dr. Pelayo
Hilario Valenzuela Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y contables
en el acto académico de la sustentacion de tesis y actuando como secretaria docente la Lic. Edith
Paucar Ruiz;

La secretaria Docente da lectura de la Resolucién Decanal N2 595-2024-UNSCH-FCEAC-D de
fecha 08 de agosto de 2024, el cual declara expedito a la bachiller Akemi Flores Yaranga, para la
sustentacidn de la tesis: Engagement y su incidencia en el clima laboral de los trabajadores de
la compafiia minera Kolpa SAC, Huancavelica, 2021, para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracidon de Empresas.

Acto seguido el presidente de los jurados invita a la sustentante a dar inicio a la exposicion de la
mencionada tesis en un tiempo aproximado de treinta (30) minutos. Concluida la sustentacion
el presidente solicita a los miembros del jurado evaluador formular las preguntas y repreguntas
necesarias para lo cual disponen de treinta (30) minutos, las mismas que fueron absueltas
satisfactoriamente.

Concluida la sustentacidn, el presidente de los jurados invita a la sustentante y publico asistente
abandonar la sala de grados con la finalidad de deliberar y emitir |a calificacidn correspondiente,
con el siguiente resultado:

Jurado 1 12
Jurado 2 13
Jurado 3 14

Resultando aprobado por Unanimidad con el calificativo de TRECE (13)
Siendo las 12:30 p.m. horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico y en fe de lo

actuado firman al pie del presenie los profesores: Dr. Pelayo Hilario Valenzuela (Fresidente), Lic.
Ricardo Moisés Jorgechagua Saavedra, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Paolo Eric Vivanco Ramos

y Lic. Jorge Antonio Galvez Molina (Asesor- Jurado).
Avacucho, 11[(17}:15% de 2024

Prof. Jesis Augusto Badajoz Ramos
Secretario Docente
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