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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 compañía minera Kolpa S.A.C., en Huancavelica 

durante 2021. Metodológicamente, se utilizó 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 clasificó como regular en 

un 62.4%. Además, se evidenció que el vigor influye significativamente en la 

autorrealización de los trabajadores (r = 0.628), la dedicación incide en la percepción de 

la supervisión (r = 0.608) y la absorción en la percepción de las condiciones laborales (r 

= 0.618), con significancia estadística menor al 5%. En general, se demostró una 

asociación significativa entre las variables (p = 0.000, r = 0.628, r² = 0.39). Se concluyó 

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 retención de talento, y contribuir a los resultados 

generales de la empresa. 

Palabras clave: engagement, clima laboral, vigor, dedicación, absorción. 
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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. INTRODUCCIÓN 

La minería desempeña un papel vital en el crecimiento económico 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 desafío debido a las condiciones laborales 

inherentes a la minería, tales como los turnos rotativos, el aislamiento geográfico y los 

riesgos para la salud y la seguridad. En consecuencia, resulta esencial que las compañías 

mineras desarrollen estrategias efectivas para enfrentar estos desafíos y fomentar un 

ambiente laboral óptimo, que promueva el compromiso y el bienestar de sus trabajadores, 

contribuyendo así a la productividad y al éxito a largo plazo de la organización (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 motivación de los empleados, 

así como en el clima laboral. Tales factores como la falta de equilibrio entre la vida laboral 

y personal, comunicación 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 rotación de personal, una disminución de la productividad y un aumento de los 

accidentes laborales (Fraser, 2021). Por lo tanto, es imperativo que las compañías mineras 

aborden estos desafíos 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 capacitación y desarrollo, y una comunicación 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 más positivo y gratificante para sus 

trabajadores (Mshaba & Botha, 2023).  

Debido al fenómeno de la globalización, se han observado múltiples 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 disminución de ingresos y del número de empleados, generando de esta manera, un 

ambiente inadecuado que perjudica el logro de las metas de la organización, dado que, 

los trabajadores leales son un activo valioso que a largo plazo contribuye en los 

resultados de la empresa, debido a que desarrollan un vínculo emocional sintiéndose parte 

del mismo; en ese sentido, el compromiso o engagement dentro de las compañías es una 

opción 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 compañías de vanguardia 

reúne características imprescindibles como la proactividad, el involucramiento con la 

actividad laboral y adoptar la misión y visión de la empresa como propias a fin de cumplir 

con los estándares de calidad del mercado. Es decir, que encaminen sus esfuerzos para 

ejecutar eficaz y eficientemente las responsabilidades de su área con la finalidad de 

coadyuvar con la consecución de los objetivos y metas de la corporación a la que 

pertenecen (Kuok y Taormina, 2017).  

Según las cifras estadísticas del engagement laboral, mundialmente, los países que 

lideran el listado son La India (60,6%), Nigeria (54,6%), México (52,6%) y Turquía 

(51,8%); mientras los que figuran en los últimos lugares son mayoritariamente asiáticos: 

Japón (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% más 

eficaces y son 87% menos predispuestos a abandonar la empresa. A decir de los 

trabajadores, su grado de engagement dependerá de la satisfacción 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 organización, a razón de múltiples 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 región se cataloga como una de las que registra los 

niveles más altos de engagement en contraste con los territorios de Asia, Europa y El 

Pacífico; notándose que Perú posee el segundo mayor índice; no obstante, en 

comparación con las otras naciones, su porcentaje de deserción es más elevado junto con 

la lealtad a la empresa, el liderazgo y la retroalimentación realizada a los trabajadores 

(The Global Employee Engagement Index, 2020). 

Al haber examinado específicamente el panorama experimentado por los 

trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC en Huancavelica durante 2021, se 

observó que estaban en desacuerdo con las decisiones de sus directivos y los principios 

que regían a la empresa. Esto se traducía en una falta de disfrute durante su jornada 

laboral, una ausencia de energía para llevar a cabo sus tareas y una falta de intenciones 

de permanecer en la organización.  

Esto podría haberse debido posiblemente a que los colaboradores debían 

desarrollar actividades que implicaban un gran desgaste físico, generado por un uso 

prolongado de herramientas y maquinaria de trabajo. Esto incluía mantener posturas 
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forzadas y realizar flexiones constantes de las articulaciones para la limpieza de zonas 

bajas y poco accesibles. Asimismo, señalaban largas jornadas laborales de carácter 

intermitente, tanto durante el día como la noche, junto con la variabilidad del horario 

mensual. Además, experimentaban presión por parte de los supervisores, relaciones 

conflictivas entre los colaboradores y angustia al percibir un salario mensual inferior al 

mínimo requerido para cubrir sus necesidades.  

En suma, todos estos aspectos llegaron a afectar el nivel de engagement de los 

trabajadores de la compañía. Esto incluyó su percepción del clima laboral de la empresa 

en medio de condiciones poco placenteras, donde la cooperación entre los miembros 

resultaba ser escasa y los supervisores no proporcionaban una retroalimentación que 

motivara la superación de los empleados.  

De continuar con estas condiciones laborales tan adversas, es muy probable que 

el clima organizacional de la empresa se deteriore aún más. Los trabajadores podrían 

sentirse cada vez más insatisfechos, estresados y con bajos niveles de compromiso, lo 

cual afectaría negativamente su productividad y desempeño. Asimismo, podría 

incrementarse el ausentismo laboral, la rotación de personal y los conflictos internos. 

Todo esto generaría un ambiente laboral tenso, poco colaborativo y falto de motivación, 

impactando fuertemente en los resultados del negocio. Así, el propósito de la 

investigación recayó en averiguar: ¿Cómo incide el engagement en el clima laboral de los 

trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021? En base a la 

interrogante planteada los problemas específicos son:  

- ¿Cómo incide el vigor en la autorrealización de los trabajadores de la compañía 

minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021? 
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- ¿Cómo incide la dedicación en la percepción de la supervisión de los trabajadores de 

la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021? 

- ¿Cómo incide la absorción en la percepción de las condiciones laborales de los 

trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021? 

El diagnóstico realizado sobre las variables engagement y clima laboral la 

compañía 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 compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. En función de ello se ha 

constatado los objetivos específicos: 

- Identificar la incidencia del vigor en la autorrealización de los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 

- Determinar la incidencia de la dedicación en la percepción de la supervisión de los 

trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 

- Hallar la incidencia de la absorción en la percepción de las condiciones laborales de 

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

Luego como hipótesis general: El engagement incide significativamente en el 

clima laboral de los trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 

Las hipótesis específicas fueron:  

- El vigor incide significativamente en la autorrealización de los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 

- La dedicación incide significativamente en la percepción de la supervisión de los 

trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 

- La absorción incide significativamente en la percepción de las condiciones laborales 

de los trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica 2021. 
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Para la presente investigación se tuvo en cuenta a 218 trabajadores de la compañía 

minera Kolpa SAC ubicado en Huancavelica. Con respecto a la delimitación temporal, la 

investigación analizó de manera exhaustiva a través de cuestionarios que fueron aplicados 

hacia trabajadores.  

La metodología utilizada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel 

correlacional y diseño no experimental-transversal. Las hipótesis se contrastaron con el 

método estadístico 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 arribó a la siguiente conclusión general: El engagement incide 

significativamente en el clima laboral, con un p-valor menor a 0.05 y un coeficiente de 

correlación Rho igual a 0.628, además, el r2 fue de 0.39, reflejando un grado de incidencia 

grande sobre las variables. 

La investigación se desarrolló en los siguientes capítulos: Capítulo I, abordó la 

parte introductoria de todo el trabajo de investigación, el planteamiento del problema 

incluyendo la descripción de la realidad problemática, formulación del problema, objetivo 

general y específicos, planteamiento de la hipótesis y variables, que incluye hipótesis 

general y específicos, las justificaciones y delimitaciones. Capítulo II, se desarrolló el 

marco teórico, conteniendo los antecedentes de las variables de estudio, bases teóricos y 

definición de términos. Capítulo III se desarrolló la metodología de la investigación, tipo, 

nivel, diseño, técnicas e instrumentos de recolección de datos, población, muestra y 

métodos de análisis de datos. Capítulo IV, abordó toda la parte de los resultados 

obtenidos, como resultados descriptivos y resultados inferenciales. Capítulo V, se dio a 

conocer la discusión de la investigación. Capítulo VI, se desarrolló las conclusiones de la 

investigación. Capítulo VII, abordó las recomendaciones de la investigación. Finalmente 
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se anexó la matriz de consistencia, operacionalización de las variables, instrumentos de 

recojo de datos, la validación por expertos, la prueba piloto y el Alfa de Cronbach. 
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

2.1. Bases teóricas 

2.1.1. Engagement  

Según López y Chiclana (2017) el surgimiento del término engagement se 

remonta al ámbito de los negocios y, académicamente hablando, en la Psicología y la 

salud ocupacional. Este, además, se traduce al español como compromiso y fue acuñado 

por Khan, personaje que lo definió como el aprovechamiento de los miembros de la 

organización de sus roles laborales desde un plano físico, cognitivo, emocional y mental.  

En años posteriores, Lupano et al. (2017) menciona que Maslach, Schaufeli y 

Leiter plantearon una conceptualización diferente y afirmaron que el engagement es una 

construcción y que, aunque contrario al burnout, ambos integran un continuum que va 

desde un extremo negativo a uno positivo; de modo que incluye estados físicos y 

psicológicos que fluctúan entre la fatiga, el desgaste, el cinismo y la despersonalización 

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

Más recientemente, Kuok y Taormina (2017) ha menciona que ha sido calificado 

como el involucramiento intencional a las actividades de la empresa; reflejándose en que 

el empleado posee pensamientos positivos respecto a favorecer la autoeficacia, 

experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecución de las tareas al direccionar 

su energía y esmero en pro de las metas organizacionales.  

En ese sentido, de acuerdo a Hernández 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, así como, un alto grado de sentido, motivación, estimación y 

desafíos relacionados con el empleo y una concentración suficiente, asociados con la 

felicidad y la sensación 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 dinámica laboral presupone beneficios variados entre los que cabe indicar 

la pronunciada disposición de los empleados en el uso de sus capacidades y de sus 

conocimientos para una realización de la tarea, cuyo desarrollo alcanza a complacerlos 

ya que experimentan un sentimiento de reafirmación personal. 

También, Agurto et al. (2020) aparte de lo nombrado, la organización 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 estarán buscando otras ofertas 

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

Modelos de engagement  

En la actualidad, existen tres modelos teóricos que son reiteradamente abordados 

cuando se emiten referencias sobre el engagement y tanto estructura como contenido son 

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

En ese sentido, de acuerdo a Kuok y Taormina (2017) Kahn consideró su 

multidimensionalidad a través de tres dimensiones que comprendían los aspectos 

cognitivos, emocionales y físicos. El engagement cognitivo significa la conciencia 

voluntaria y focalizada activamente en las tareas y objetivos que captan la atención 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 excitación al momento de efectuar dichas 

actividades. Finalmente, el engagement físico se trata de un compromiso que implica el 
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uso deliberado de la energía y el esfuerzo individuales, atributos estarán sujetos a 

diferenciación de acuerdo a las ocupaciones o profesiones. Asimismo, Kuok y Taormina 

(2017) vale agregar que no únicamente se debe contemplar la cantidad de energía 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 diseñaron el 

modelo de las demandas-recursos laborales (JD-R) que amplifica la comprensión y 

viabiliza el análisis 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.  Además, 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 físico y psicológico. Mientras que los recursos 

personales, atañen 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 físico y psicológico que afectarán a los empleados de conformidad con 

los recursos que estén a su disposición. Y es que, si el número de demandas es 

considerable, se generará estrés y disminuiría la concentración del trabajador. No 

obstante, se precisa añadir que las demandas son pertinentes en cierto grado para 

mantener la motivación laboral en tanto sea un desafío.  

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 versión para empleados. La 
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escala original constaba de 24 ítems divididos en las siguientes dimensiones: vigor, 

dedicación y absorción. Luego de diversos análisis psicométricos e investigaciones, se 

eliminaron 7 ítems de la escala original, quedando 17 ítems divididos. Pujol y Arraigada 

(2018) señala que la UWES es una escala de autoinforme diseñada especialmente para 

medir el entusiasmo por el trabajo, y en concordancia con tres componentes esenciales, 

asimismo, el modelo se posiciona como la opción más utilizada en la investigación y 

práctica empírica debido a que presentan una pertinente consistencia interna, así como, 

una estructura constituida por tres factores correlacionados altamente.  

Asimismo, Leal (2022) a analizar los modelos anteriores, se identificó que la 

forma de medición más adecuada es el uso de la escala UWES, la cual se encuentra 

sustentada según lo estipulado por la teoría de William Kahn acerca de las condiciones 

psicológicas del compromiso personal en el ámbito laboral y en lo argumentado por los 

autores Maslach y Leiter sobre los tres elementos básicos del compromiso: energía que 

se distingue como vigor, la participación que hace referencia a la dedicación y la eficacia 

que fue unificado junto con la absorción.  

Evaluación de la variable 

La evaluación del engagement se realizará a través de la administración del 

Ultrech Work Engagement Scale (UWES) adaptado por Messarina (2019); el que engloba 

tres dimensiones en su organización: Vigor, dedicación y absorción. Estas serán 

detalladas a continuación junto a sus respectivos indicadores:  

a) Vigor: de acuerdo a Vargas y Estrada (2020) se cataloga como la presencia de 

altos niveles de energía y resistencia mental en el trabajo; encontrándose 

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 energía, la 

resistencia mental, el esfuerzo y la persistencia.  

➢ Altos niveles de energía: 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 convicción y el optimismo acerca de poder 

revertir el resultado en favor propio. 

➢ Esfuerzo:  (Real Academia Española, RAE, s.f. ) menciona que el 

indicador referido al “empleo enérgico del vigor o actividad del ánimo 

para conseguir algo venciendo dificultades. 

➢ Persistencia: RAE (s.f.) la cualidad que corresponde a mantener firmeza 

o continuidad en algo a pesar de los sucesos que puedan presentarse.  

b) Dedicación: de acuerdo a Kodden (2020) alude a la escrupulosidad y la aguda 

concentración que se destina al trabajo puesto que es concebido como 

significativo, necesario, motivacional en la medida de que constituya un reto en 

sí mismo y una razón de orgullo para el empleado. Pérez et al. (2019) menciona 

que esta dimensión tiene dos componentes: una es cognitiva caracterizada por 

la creencia en lo que uno está haciendo, y la otra es emocional relacionada con 

sentimientos positivos hacia el ámbito laboral. Sus indicadores son el 

significado, entusiasmo, orgullo, reto y la inspiración que le provoca su empleo. 

➢ Significado: de acuerdo a Romero (2017) indica como un constructo de 

índole psicológica donde se subrayan las creencias, vivencias de los 

individuos en los ambientes organizacionales y el valor que ellos 

mismos y 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 más con el quehacer laboral trabajo que con una 

ocasión determinada y transitoria.  

➢ Orgullo: de acuerdo a RAE (s.f.) se tipifica como un sentimiento de 

satisfacción conectado a los logros, capacidades o méritos personales o 

debido a una sensación de pertenencia.  

➢ Reto: de acuerdo a RAE (s.f.) es el objetivo o ahínco aunado a 

dificultades para lograrse y, en consecuencia, representa un aliciente y 

un desafío para quien lo asume.  

➢ Inspiración que le provoca su empleo: RAE (s.f.) Acción y efecto de 

sentir motivación por algún individuo, animal, objeto o circunstancia 

para el desarrollo de alguna obra propia.  

c) Absorción: de acuerdo a Vargas y Estrada (2020) se define como un estado que 

incluye la concentración y la sensación de alegría experimentados durante la 

ejecución del trabajo al punto de que se pierde la noción sobre el transcurso del 

tiempo, en ese sentido, se produce una satisfacción en los colaboradores 

asociada a querer seguir laborando. Sus indicadores son la felicidad y la 

situación placentera en el trabajo.  

➢ Felicidad: según Gil y Muñoz (2017) Se contempla como una 

evaluación integral de la calidad de las experiencias individuales que el 

sujeto tiene mientras se direcciona a sí mismo a la resolución de sus 

asuntos más relevantes.   

➢ Situación placentera en el trabajo: de acuerdo a Porras y Parra (2019) 

Satisfacción 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.   
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2.1.2. Clima laboral  

Según Jiménez y Jiménez (2016), el clima laboral ha sido conceptuado como un 

conjunto de propiedades que caracterizan a una organización y que establecen su 

diferenciación de otras organizaciones; siendo tales atributos, relativamente duraderos y 

permiten ejercer influencia sobre la conducta de los miembros de la empresa Se trataría 

entonces de una cultura distintiva de la organización cuyos preceptos orientan las 

relaciones entre sus integrantes a fin de resolver sus conflictos incluyendo sus normas de 

interacción. Por su parte, Moreno (2018) si la convivencia resulta grata; los individuos 

encaminarán su desempeño en función a los intereses colectivos y extendiéndose una 

dinámica de reciprocidad  

Por lo tanto, Villafuerte et al. (2021) menciona que el clima laboral repercute en 

desarrollo de sus procesos y proyectos instaurándose un estilo propio que propicia 

satisfacción en el colaborador al sentirse perteneciente a una agrupación empresarial; 

motivándolo a experimentar un sentido de responsabilidad con las tareas que le son 

atribuidas para su ejecución.  

Asimismo, Lara (2021), indica que el clima laboral también ha sido conceptuado 

desde la óptica del colaborador; es decir, se ha visto como la colección de percepciones 

que el empleado posee sobre la organización y su juicio respecto a ella en términos de 

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

Por otro lado, Ponce y Gómez (2021) identifica las características comprendidas 

en el constructo del clima laboral que son variadas; teniéndose a la efectividad 

empresarial, que ilustra el desempeño de la entidad como equipo en materia de iniciativa, 

creatividad, direccionamiento estratégico, el cuidado de la imagen otorgada y la gestión 

del talento humano, por su parte Ponce y Gómez (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 distribución de tareas y, al mismo tiempo, 

mantener un compromiso en común y la atención a la satisfacción de cada integrante  

Sumado a lo anterior Ponce y Gómez (2021) indica que el desarrollo y 

reconocimiento entraña que la empresa identifique las capacidades de cada trabajador y 

ofrecer oportunidades de capacitación del personal; así como también asegurarle una 

remuneración acorde. Mientras que, el compromiso es la satisfacción vinculada al trabajo 

en conjunto en aras de un objetivo compartido.  

Por otra parte, según 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 trámites burocráticos dentro de la 

organización; pudiendo suscitar en los trabajadores una sensación de frustración por no 

realizar su tarea a gusto y con autonomía. 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 corporación tiene una cultura 

organizacional, por lo que el primer paso para conocer una organización es entender su 

cultura, es decir, convertirse en una parte de la empresa significa absorber también la 

cultura, estas reglas tácitas, 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 sí, basadas en el equilibrio entre la valoración 

que se le da al trabajo y la compensación recibida y la creencia de lo que se debería 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 

Hernández 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 midió mediante nueve dimensiones: (i) Estructura, la cual se relaciona con las 

normativa, políticas, reglas y procedimientos de la organización, (ii) Responsabilidad, 

que se refiere a la consideración 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) Desafíos, la cual se trata de cómo 

se sienten los empleados sobre los desafíos que vienen con su trabajo, (v) Relaciones, que 

se refiere a la percepción que tiene el miembro sobre la existencia de un ámbito de trabajo 

agradable y vínculos sociales saludables entre compañeros o colegas, superiores y 

subordinados, (vi) Colaboración que  es un sentido útil de presencia de espíritu entre los 

líderes y otros miembros del grupo, (vii) Estándares, son el énfasis organizacional en los 

estándares de desempeño, (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, así como, (ix) identidad, que se refiere al sentido de 

pertenencia, es una sensación de que la corporación comparte metas personales. 
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Por otro lado,  Calderón y Andrade (2019) desarrolla la teoría 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: relación con el 

superior, relación con los colegas, prestigio o estatus, adecuadas condiciones de trabajo, 

políticas y lineamientos organizacionales y seguridad en el trabajo, además, según el 

autor, el ambiente de trabajo es una necesidad o un requisito para que los individuos vivan 

vidas significativas, especialmente en relación con su centro laboral por ello, se indica 

que este enfoque se engloba en tres premisas: generación de ideas, promoción de la idea; 

y realización de la idea, asimismo, esta teoría demuestra que los factores que conducen a 

la satisfacción laboral y la motivación están separados y son distintos de los que conducen 

en el ambiente en el trabajo.  

Finalmente, Martínez (2020) desarrolla la teoría del ajuste persona-entorno (P-E) 

considera cómo la interacción 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 satisfacción en el empleado y, 

asimismo, poder efectuar los requerimientos de su cargo. Asimismo, Wang y Wang 

(2018) menciona que el trabajador y los demás miembros de la empresa utilizarán sus 

herramientas disponibles: conocimientos, experiencias y capacidades aspirando a suplir 

las necesidades que se presentarán en la jornada laboral; de lo que se desprende que esta 

orientación de trabajo se bifurca en el ajuste de demandas-capacidades y ajuste de 

necesidades-suministros. El ajuste de demandas-capacidades es efectuado desde la óptica 
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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 energía exigidos. En 

el caso del ajuste de necesidades-suministros, contempla el escenario en que la 

organización satisface las solicitudes del trabajador; pudiendo incluir atención, 

oportunidades de logro, adecuación salarial, etc.  

Además, Wang y Wang (2018) al analizar los modelos anteriores, se identificó 

que la forma de medición más adecuada es el uso del modelo de ajuste persona-entorno 

a través de la Escala de Opiniones CL - SPC,  la cual se sustenta en los postulados 

provistos por el modelo de necesidad-presión de Murray que señala la determinación del 

comportamiento mediante la interacción de las variables personales y ambientales, y por 

la teoría de campo de Lewin, la cual menciona que la conducta humana actúa de acuerdo 

a la percepción, siendo el resultado de la asociación de las funciones de un individuo y su 

ambiente externo. 

Evaluación de la variable  

La variable estará sujeta a análisis considerándose como base el modelo de ajuste 

persona-entorno y planteándose una división operacional que se conforma por las 

dimensiones de autorrealización, percepción de la supervisión y la percepción de las 

condiciones laborales; las cuales contienen indicadores.  

a) Autorrealización: Villafuerte et al. (2021) menciona que concierne a una 

referencia de madurez que revela la forma particular en que se trasciende la 

satisfacción de las necesidades básicas, involucrando la materialización de sus 

objetivos trazados y la preservación del bienestar en su entorno  
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➢ Oportunidades laborales en la empresa: Sánchez y García (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 autonomía dentro de la toma de 

decisiones que afecten los procedimientos laborales, los objetivos y las 

prioridades.  

➢ Desarrollo profesional: Sánchez y García (2017) es el acceso a 

oportunidades de crecimiento en una línea de carrera mediante ascensos 

u oportunidades de cursos o programas de especialización.  

b) Percepción de la supervisión: de acuerdo a Villafuerte et al. (2021) es la opinión 

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 supervisión, por ende, tiene como finalidad reconocer indicadores 

de desempeño con miras a diseñar un plan de intervención. 

➢ 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 motivación ya 

que estimula la participación de sus trabajadores. 

➢ Evaluaciones periódicas: de acuerdo a Rivera et al. (2018) se conceptúa 

como el conjunto de exámenes realizados donde se enfatizan los 

criterios de desempeño; adoptando como indicadores a las metas y el 

reglamento laboral.  

c) Percepción de las condiciones laborales: de acuerdo a Villafuerte et al. (2021) 

es la apreciación del trabajador acerca del contexto en que se labora, 

asociándose a los recursos que la entidad brinda a sus colaboradores, que 
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pueden ser insumos psicosociales o económicos para facilitar el desarrollo de 

sus actividades. 

➢ Disponibilidad de materiales: Rivera et al. (2018) se define como la 

percepción sobre la accesibilidad a recursos necesarios para la ejecución 

del quehacer labor; comprendiendo los equipos e implementos 

tecnológicos, así como también el aporte de otros miembros.  

➢ Remuneraciones: La remuneración 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 psicológicas: Se relaciona a la visión 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 investigación titulada: “Organizational climate and work 

engagement of employees of divine word colleges in Ilocos Region, Philippines”. 

(Revista científica). Se tuvo como propósito dilucidar la relación entre las variables 

citadas. El estudio se enmarcó en un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no 

experimental y corte transversal. La muestra estuvo constituida por colegios de la palabra 

divina, a cuyos representantes se les administró 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, estándares, responsabilidad, flexibilidad, recompensas y 

reconocimiento, y el compromiso de equipo) y las dimensiones de engagement 

(cognitivo, físico y emocional) con una significancia de p < .01. Por ende, se concluye 

que la hipótesis nula se rechaza.  

Gómez et al. (2019) en su estudio: “Clima organizacional, bienestar laboral y work 

engagement en una empresa de paquetería”. (Revista Científica).  Se planteó como 

finalidad averiguar la asociación entre las variables en cuestión. Los aspectos 

metodológicos fueron el enfoque cuantitativo, el nivel correlacional, el diseño 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 relacionó moderada, positiva y 

significativamente con las dimensiones del work engagement: Autonomía con las 

dimensiones de Vigor (r=.409), Dedicación (r=.407) y Absorción (r=.447), con una 

significación de p=.000. En conclusión, las variables se encuentran asociadas 

significativamente.  

Lupano y Waisman  (2018) en su investigación titulada: “Work engagement y su 

relación con la performance y la satisfacción laboral”. (Revista científica). Enunciaron 

como finalidad determinar si las variables evidenciarían una relación. 

Metodológicamente, el estudio se circunscribió por un enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional, diseño no experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada 

por 100 voluntarios de organizaciones públicas y privadas de Buenos Aires y el 

conurbano bonaerense. La técnica que fue aplicada, por otro lado, fue la encuesta. Los 

resultados señalaron, en el plano descriptivo, que para el 23.08% de los encuestados, los 

factores que más influyen en el engagement son los retos, el diálogo fluido y el 
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reconocimiento. En el plano inferencial, se observaron mostraron asociaciones positivas 

entre las tres dimensiones de work engagement (atención, absorción y energía) y la 

performance laboral (individual y organizacional) con grados de significación de p < .01 

y p < .05. En conclusión, la hipótesis nula fue rechazada.  

Chiang et al. (2017), en su estudio titulado: “Relación Entre Clima Organizacional 

y engagement, en Dos Fundaciones Sociales, Sin Fines de Lucro, de la Región del Bio 

Bio”. (Revista científica). Formularon como objetivo de establecer la asociación entre 

ambas variables mencionadas. Metodológicamente, el estudio se caracterizó por un 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental y corte transversal. La 

muestra estuvo compuesta por 237 empleados, quienes respondieron a cuestionarios. Los 

resultados indicaron asociaciones estadísticamente 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 sí 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 científica). Se orientaron a averiguar la influencia del work engagement en la 

satisfacción laboral; así como también la mediación del clima organizacional en tal 

relación. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, diseño no 

experimental y corte transeccional. La muestra estuvo constituida por 99 trabajadores de 

organizaciones sin fines de lucro, a quienes se les aplicó como técnica, la encuesta. Los 

resultados arrojaron que la varianza del 66% del clima organizacional podía ser explicada 

por la satisfacción laboral. Asimismo, las dimensiones del work engagement (vigor, 

dedicación y absorción), se vincularon directa y significativamente con el clima 
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organizacional. Finalmente, se confirmó la función predictora del clima organizacional 

sobre la satisfacción 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: “Determinación del nivel de engagement en los 

centennials económicamente activos del Perú”; definieron como propósito averiguar el 

nivel de engagement y su relación con indicadores sociodemográficos y laborales. 

Metodológicamente, la investigación se ciñó a un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, 

diseño 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, dedicación y absorción); tener entre 22 y 24 años sobre el 

vigor y la absorción; ser trabajador en instituciones públicas sobre el vigor y la 

dedicación; y, por último, una antigüedad laboral mayor a un año en la dedicación. En 

conclusión, pudieron reconocerse ciertos factores predictores para el engagement.  

Gómez et al. (2021) en su tesis: “Work Engagement y satisfacción laboral, y su 

correlación con la intención de rotación laboral de teleoperadores”, se propusieron como 

finalidad analizar la relación entre las variables. Metodológicamente, se distinguió por su 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño 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 

satisfacción laboral se correlacionaron directa y significativamente (rho de Spearman= 

.778; p < .000); pudiéndose concluir que se rechaza la hipótesis nula.  
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Saavedra et al.  (2020) en su investigación: “Gestión engagement en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de las instituciones públicas”. (Revista 

científica). Se planteó como fin conocer el work engagement en la satisfacción laboral. 

La investigación se basó en un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, diseño no 

experimental y corte transeccional. La muestra empleada constó de 9 artículos científicos 

y la técnica, la revisión documental. Los resultados expusieron que el 30% de los estudios 

afirmaron que el engagement influye en la satisfacción laboral, el 35%, por otro lado, que 

la satisfacción laboral repercute en la comodidad del trabajador en la entidad para un 

desempeño eficaz. En conclusión, 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 Unión Filial Juliaca, 2017”, se formuló como 

propósito de averiguar la asociación entre las variables mencionadas. El estudio se 

caracterizó por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental y 

corte transeccional. La muestra se integró por 202 empleados, quienes respondieron 

mediante la técnica de la encuesta. Los resultados señalaron que el 12.4% presenta un 

elevado nivel de cultura organizacional y de engagement. En el análisis inferencial, la 

cultura organizacional se relacionó 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), 

dedicación (X2 =21.574, p= .006) y la absorción (X2 = 22.081, p= .005). Por tal motivo, 

las hipótesis nulas fueron rechazadas.  

Larico (2017) en su tesis: “Clima laboral y compromiso organizacional del 

personal de Radiología del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas Lima, 2017”; 

se trazó como fin hallar la asociación entre las variables nombradas. El estudio se rigió 
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por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental y de corte 

transversal. La muestra estuvo integrada por 82 empleados a quienes se les aplicó 

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, existió una 

correlación positiva y significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional 

(rho de Spearman= .608; p=0.000). Por esa razón, se concluyó que se invalida la hipótesis 

nula. 

Candia et al.  (2020) en su tesis: “Relación entre la satisfacción laboral y el 

engagement en la intensión de rotar en una Empresa Minera”. (Tesis de Post Grado). 

Sostuvieron como principal objetivo identificar el impacto que genera la satisfacción 

laboral con el engagement en los trabajadores de la organizativa señalada, ante ello para 

su desarrollo se utilizó el enfoque cuantitativo bajo diseño no experimental de corte 

transversal, cuyo nivel fue explicativo causal; para la obtención de información se aplicó 

la técnica de encuestas a 107 personas como muestra representativa. Finalmente, tras el 

proceso de análisis de resultados se concluyó que, si existe un nivel alto en el engagement 

con los trabajadores, a su vez el nivel mínimo está relacionado con el subdimensión de 

absorción y el nivel máximo con la dedicación de los colaboradores. 

2.2.3. A nivel local 

Paccha y Quispe (2022) en su tesis: “Mentoring y engagement en los 

colaboradores del área de negocios de MiBanco, Banco de la Microempresa S.A. en la 

provincia de Huamanga, 2020”. se formuló como propósito de averiguar la asociación 

entre las variables mencionadas. El estudio se caracterizó por un enfoque cuantitativo, 

nivel correlacional, diseño no experimental - transversal. La muestra se integró por 137 
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colaboradores, quienes respondieron mediante la técnica de la encuesta por medio de dos 

cuestionarios. La conclusión a la que se arribó fue que el mentoring posee una relación 

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 

correlación arrojó un p= .000, menor al nivel de significancia del 5%, lo cual brindó 

suficiente criterio estadístico para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de 

investigación. Asimismo, dado que el coeficiente de correlación fue r = .736 indicó que 

dicha relación es positiva en un nivel alto. 

2.3. Marco referencial 

Reseña histórica 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. 

(López y Chiclana, 2017. 

Este anglicismo ha sido adoptado con mayor notoriedad en las dos últimas 

décadas en la disciplina de la Psicología y en el sector empresarial ya que adquiere suma 

relevancia dados los nuevos y exigentes requerimientos para los empleados con el 

propósito de que puedan adecuarse a estos estándares de competitividad en el mercado 

(López y Chiclana, 2017). 

En ese ámbito, su antecedente más remoto se localiza en los estudios llevados a 

cabo en torno al constructo del burnout en el siglo pasado y que funciona como una 

metáfora que indica un estado anímico de agotamiento físico y psicológico; significado 
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que gradualmente fue considerando en el ambiente organizacional como la contraparte 

del engagement (Vargas y Estrada, 2020).  

Décadas más tarde, Khan propuso en 1990 el modelo de engagement compuesto 

por tres dimensiones: Engagement físico, engagement cognitivo y engagement 

emocional. Sin embargo, es necesario adicionar que durante esta década surgen muchas 

más definiciones sobre la temática, en paralelo con el creciente interés de las empresas de 

tal modo que se han llegado a diseñar instrumentos a fin de medir la variable del 

engagement (Albrecht et al., 2021).  

Reseña histórica del clima laboral  

Las alusiones al clima laboral se sitúan dentro del período de 1930-1940 y es que 

se identifican variadas referencias que emergieron en esos años; 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 año 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 

teórica tipificada como Teoría de Campo donde sus ideas son sintetizadas y expuestas a 

través de una ecuación compuesta por tres variables: C = F (P, A). En esta, “C” simboliza 

la conducta, “P”, la función del individuo y “A”, su entorno; visualizándose dadas sus 

formulaciones como una de las teóricas más convenientes en la comprensión de la 

sinergia empresarial (Bustamante et al., 2018). 

Más adelante, aparecerán autores como James y Jones entre 1974-1979 y James y 

James en el 1989, quienes otorgaron componentes cruciales en la elaboración operacional 
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del clima laboral dado que prefirieron incluir la conceptualización de clima psicológico; 

y destinar el adjetivo “organizacional” cuando se optara por un estudio con una unidad 

de análisis más específica (Bustamante-Ubilla et al., 2018). 

2.4. Marco conceptual 

Engagement  

Involucramiento intencional a las actividades de la empresa; reflejándose en que 

el empleado posee pensamientos positivos respecto a favorecer la autoeficacia, 

experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecución de las tareas al direccionar 

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

Clima laboral  

Conjunto de propiedades que caracterizan a una organización y que establecen su 

diferenciación 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 energía y resistencia mental en el trabajo; 

encontrándose vinculado al deseo de invertir esfuerzo en el trabajo a pesar de que se 

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

Dedicación  

Escrupulosidad y la aguda concentración que se destina al trabajo puesto que es 

concebido como significativo, necesario, motivacional en la mediada de que constituya 

un reto en sí mismo y una razón de orgullo para el empleado (Kodden, 2020). 
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Absorción  

Estado que incluye la concentración y la sensación de alegría experimentados 

durante la ejecución del trabajo al punto de que se pierde la noción sobre el transcurso del 

tiempo (Vargas y Estrada, 2020). 

Autorrealización 

Concierne a una referencia de madurez que revela la forma particular en que se 

trasciende la satisfacción de las necesidades básicas, involucrando la materialización de 

sus objetivos trazados y la preservación del bienestar en su entorno (Villafuerte et al., 

2021). 

Percepción de la supervisión 

Opinión 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 desempeño con miras a 

diseñar un plan de intervención (Villafuerte et al., 2021).  

Percepción de las condiciones laborales 

Apreciación del trabajador acerca del contexto en que se labora, asociándose a los 

recursos que la entidad brinda a sus colaboradores, que pueden ser insumos psicosociales 

o económicos para facilitar el desarrollo de sus actividades (Villafuerte et al., 2021). 

Demandas  

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

psicológico que afectarán a los empleados de conformidad con los recursos que estén a 



 

42 

 

su disposición. Si son excesivas, generan estrés y en caso sean las idóneas, representarán 

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

Recursos 

Comprenden los laborales y los personales. Los laborales son condiciones que 

influyen satisfactoriamente en el bienestar físico y psicológico del trabajador; mientras 

que los personales, atañen 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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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Tipo de investigación  

El estudio fue aplicado, según Ñaupas et al.  (2018), indicaron que se destaca por 

brindar una solución objetiva a problemas sociales que puedan pertenecer a una índole 

indistinta: sanitaria, educativa, económica, laboral, legal, etc. Se construye a base de los 

hallazgos procedentes de la investigación básica.   La investigación fue de enfoque 

cuantitativo, de acuerdo con Bernal (2016), el cual se basa en la recolección y análisis de 

datos numéricos para identificar patrones, establecer relaciones entre variables y 

generalizar resultados. En consonancia con lo referido, este proyecto de investigación se 

centró en conocer en favorecer el clima laboral de los trabajadores de la compañía minera 

Kolpa SAC, Huancavelica, 2021. 

3.2. Nivel de investigación 

El nivel fue correlacional, de acuerdo a Sánchez y Reyes (2015) en este nivel de 

la investigación, se hace imperativo formular una hipótesis que establezca una conexión 

entre al menos dos variables. En el ámbito cuantitativo, se emplean procedimientos 

estadísticos inferenciales con el propósito de generalizar los hallazgos de la investigación 

para el beneficio de toda la población. En este contexto, la investigación no tuvo como 

objetivo establecer una relación de causa y efecto ni intervenir en las variables, sino más 

bien explorar la posible asociación entre el nivel de compromiso de los trabajadores y la 

percepción del clima laboral en la compañía minera.   

3.3. Diseño de investigación 

El diseño del estudio fue no experimental, según  (Hernández & Mendoza, 2018) 

el investigador no realiza una manipulación deliberada de las variables en tanto su 
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premisa sea la recolección de datos y su posterior análisis; evitando injerencias en las 

ocurrencias del fenómeno. Asimismo, fue de corte transversal dado que la recopilación 

de datos se realizó en un solo momento. 

     

 M                      X                             Y 

 

Donde: 

M= 500 trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC, Huancavelica.  

X= Engagement.  

Y = Clima laboral.  

r = Relación.  

3.4. Técnicas e instrumentos 

3.4.1. Técnica 

Respecto a la técnica de recolección de datos, la técnica empleada fue la encuesta, 

de acuerdo a Espinoza (2019) se define como una herramienta caracterizada por su 

práctica aplicación. Además, es frecuentemente elegida por los investigadores a causa de 

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

presencial o en línea.  

3.4.2. Instrumento 

En cuanto al instrumento fue tomado el cuestionario, según Bernal (2016) se 

integra por un conjunto de reactivos en formato escrito y que son diseñados de 

r 
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conformidad a la naturaleza de las variables que se pretende analizar; viabilizando la 

estandarización del proceso. Recurriendo como informante a los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa SAC; para el presente proyecto, se administraron dos 

cuestionarios y se detallaron a continuación:  

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

contiene 17 reactivos, los cuales están distribuidos en dos dimensiones: 

Vigor, dedicación y absorción. 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 estándares psicométricos de la prueba, esta cuenta con validez de 

contenido mediante juicio de expertos y, sobre su confiabilidad, alcanzó un 

alfa de Cronbach de .981; de modo que se declaró como válido y fiable.  

➢ Dentro de los criterios expuestos para el análisis del UWES 17 incluyen 

pruebas estadísticas que evalúan la consistencia interna, validez de constructo 

y confiabilidad del instrumento desde un enfoque gerencial. Específicamente, 

el alto Alfa de Cronbach y el adecuado análisis factorial realizado respaldan 

que el UWES 17 captura de forma fiable el construyo de engagement laboral. 

Asimismo, los resultados tienen implicaciones prácticas para la gestión 

organizacional, ya que proveen información útil para el diseño de 

intervenciones que busquen mejorar los niveles de engagement y sus 

consecuencias sobre la productividad y retención del talento humano. Por 

ende, los criterios brindados adoptan tanto una perspectiva psicométrica como 

aplicada a la gestión de recursos humanos. 



 

46 

 

➢ Respecto al cuestionario de clima laboral se empleó el instrumento titulado 

CL-SPC de Palma  (2004), el cual está compuesto por 30 reactivos que están 

repartidos en tres dimensiones: La autorrealización, la percepción de 

supervisión y la percepción de las condiciones laborales. Los ítems pueden 

ser calificados según 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 estándares 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 

válido y confiable.  

3.4.3. Confiabilidad de los instrumentos  

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) la confiabilidad de una herramienta 

de medición se relaciona con la medida en que su utilización repetida en el mismo 

individuo, caso o muestra genera resultados consistentes. Para este estudio, se efectuó una 

comprobación de confiabilidad a través del coeficiente Alpha de Cronbach, todo este 

proceso de validación y comprobación de confiabilidad aseguró 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 facilitó su refinamiento antes del uso 

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

Confiabilidad: Engagement 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,981 17 

 

Tabla 2  

Confiabilidad: Clima laboral 

Estadísticas 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 (α= 0.981) y en clima laboral (α= 0.970). Es por esa razón que se concluyó 

la consistencia de las mediciones hechas por ambos instrumentos.  

3.4.5. Validez  

Según Hernández y Mendoza (2018) la validación hace referencia al nivel en el 

cual un instrumento mide con precisión la variable que realmente intenta medir. En este 

estudio, los instrumentos de medición se diseñaron basándose en las directrices y 

conceptos hallados en la literatura vinculada a las variables, específicamente siguiendo la 

operacionalización realizada, y los instrumentos bases usados como principal fuente de 

información.  

Validez de juicio de expertos  

La validez de expertos se relaciona con el grado en que un instrumento 

efectivamente evalúa la variable de interés, según la opinión de expertos en el campo 

(Hernández y Mendoza, 2018). Las herramientas de recolección de datos en este estudio 

fueron sometidos a un proceso de validación, donde especialistas evaluaron la relevancia 

e idoneidad de cada aspecto de las diferentes variables. 



 

48 

 

Tabla 3 

Validación de los instrumentos 

Variable Nombre del experto Opinión del experto 

Engagement 

Dr. Eusterio Oré Gutiérrez Aplicable 

Lic. Sixto Arotoma Cacñahuaray Aplicable 

Dr. Víctor Raúl Rodríguez Hurtado Aplicable 

Clima laboral 

Dr. Eusterio Oré Gutiérrez Aplicable 

Lic. Sixto Arotoma Cacñahuaray Aplicable 

Dr. Víctor Raúl Rodríguez 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 específico de contenido relacionado con lo que se está 

midiendo, o la extensión en la que la medición representa adecuadamente el concepto o 

variable en cuestión (Hernández y Mendoza, 2018). Esto también se vincula con la 

validez de juicio de expertos, donde dan la opinión de manera cuantitativa y cualitativa, 

la evaluación de los instrumentos (Ver Anexo 5). 

3.5. Población y muestra 

Población 

La población estuvo constituida por 500 trabajadores de la compañía minera 

Kolpa SAC, además, es conceptualizada por Ventura  (2017) como un grupo finito o 

infinito de elementos que comparten atributos de interés para la investigación dada su 

conveniencia por corresponder al problema abordado y a los objetivos formulados. De 

acuerdo a Frangakis (2022) cuando no se tiene información sobre el parámetro p, se utiliza 

el valor de 0,5 para p y q (p + q = 1), ya que esta opción genera el mayor tamaño de 
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muestra posible, lo que se traduce en un tamaño conservador que garantiza un poder 

adecuado para el estudio. Al calcular el tamaño de muestra basándose en la proporción 

de 0,5 se garantiza un enfoque conservador, asegurando así que la muestra sea lo 

suficientemente grande para proporcionar un poder estadístico adecuado.  

En el caso de la presente investigación, siendo la población finita se utilizó la 

siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑍2𝑁𝑝𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
 

Donde:  

N = Tamaño de la población 

Z = Valor de la distribución de la curva normal estandarizada con un nivel de 

confianza de 95%, 1,96 

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

q = p – 1 

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

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(500 )

(0.05)2(500 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

 

𝑛 =
3.8416 (0.25) (500 )

0.0025 (499) + 0.9604
 

 

𝑛 =
480.20

2.21
 

 

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

Muestra 

Como afirma Ñaupas et al.  (2018), es el segmento poblacional que se califica como 

representativo y que ha sido seleccionado con el propósito de analizar las variables en 

cuestión. La muestra fueron 218 trabajadores de la compañía minera Kolpa SAC. 
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Muestreo 

Se hizo la aplicación de un muestro probabilístico, que es aquel donde interviene 

el azar, partiendo del supuesto de que todos los componentes de una población están en 

la posibilidad de ser seleccionados. Según  (Ñaupas y otros, 2018, pág. 339) existen 

diferentes tipos de muestreo probabilístico, en este caso se empleó el muestro aleatorio 

simple, ya que primero se definió la población, se listaron a las unidades del estudio y se 

seleccionaron al azar las unidades de la muestra. 

3.6. Método de análisis de datos 

Posterior a la aplicación de los instrumentos, se transfirieron los datos recopilados 

al programa de Microsoft Excel para construir una base de datos y luego, organizar la 

información en tablas; Asimismo, se realizaron los procedimientos de estadística 

inferencial a través del programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), 

versión 27 principiando con la prueba de K-S a fin de hallar la distribución normal de los 

datos para seleccionar el coeficiente de correlación idóneo; asimismo el método R2 para 

el análisis explicativo; ultimándose, por ende, los objetivos proyectados. 

Asimismo, con la finalidad de conocer los niveles, se tuvo en cuenta la 

baremación, según Alania et al. (2021), implica realizar un análisis cuantitativo de los 

resultados utilizando una escala de evaluación específica. Este enfoque implica asignar 

valores numéricos a diferentes aspectos para medir y comparar resultados de manera 

objetiva, la baremación facilita la interpretación de datos mediante la aplicación de 

criterios predefinidos, permitiendo una evaluación más precisa y reproducible en 

contextos diversos. Es así que, para el análisis descriptivo, se tomaron los valores mínimo 

y máximo de cada variable, y se dividió en 3 rangos de igual tamaño, etiquetados como 

bajo, regular y alto. Por ejemplo, para la variable engagement el puntaje mínimo es 0 y el 
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máximo 102, entonces se dividió ese rango en tres partes iguales de 34 puntos. Este 

procedimiento de dividir la distribución en tres partes iguales se repitió para todas las 

variables, utilizando en cada caso el valor mínimo y máximo 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 análisis inferencial, en la investigación, se realizó en primer lugar la 

prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido al tamaño 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 distribución normal. Esta prueba arrojó que 

todas las variables resultaron tener una significancia menor al 5%, rechazando la hipótesis 

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 procedió a comprobar la hipótesis general y específicas mediante Rho de 

Spearman, obteniendo correlaciones positivas, significativas (p<0.05) y entre moderadas 

y fuertes según 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 estadística que indica la proporción 

de la varianza de la variable dependiente que es explicada por la variable independiente 

en un modelo de regresión. En otras palabras, el R cuadrado representa el porcentaje de 

la variabilidad total en la variable dependiente (Y) que se puede atribuir a la variabilidad 

de la variable independiente (X). Dado que, un valor de 0 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 más cercano sea el valor de 
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R cuadrado a 1, mayor será la proporción de la varianza explicada por la variable 

independiente y mejor será el ajuste del modelo de regresión a los datos (Soto & 

González, 2019).  
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IV. RESULTADOS  

 

Se emplearon dos enfoques estadísticos diferentes para analizar los resultados y 

poner a prueba la hipótesis, en primer lugar, se obtuvo el enfoque descriptivo, donde la 

información se procesó mediante el programa Microsoft Office Excel, luego, para el 

análisis inferencial, se empleó el programa estadístico SPSS Statistics V.27. Los 

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

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1. Variable 01: Engagement 

Tabla 4  

Engagement 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

 

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 observó que, entre el 

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

opinó que el nivel presentado era bajo, y el 14.7% indicó que se encontraba en un nivel 

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

tiempo al trabajo o no tenían la energía necesaria para hacerlo. Además, el ambiente 

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

comprometidos. 

Dimensión 01: Vigor 

Tabla 5 

Dimensión vigor 

 Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

Dimensión vigor 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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Según los resultados de la tabla 2 y la figura 2, se observó que, entre el 100% de 

los participantes, el 47.2% consideró que el vigor era regular, el 38.1% opinó que el nivel 

presentado era bajo, y el 14.7% indicó que se encontraba en un nivel alto. Esto se debió 

a que, en ese momento, no todos estaban llenos de energía y no siempre podían continuar 

trabajando, incluso cuando las cosas no iban bien. 

Indicador 01: Altos niveles de energía 

Tabla 6 

Indicador: Altos niveles de energía 

  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 energía  

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

los participantes, el 10.1% indicó que regularmente tenía altos niveles de energía. A 

continuación, un 33% manifestó que algunas veces experimentaba esos niveles, seguido 

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

un 26.6% expresó que nunca experimentaba altos niveles de energía, mientras que otro 

27.1% indicó que casi nunca los experimentaba. 

Indicador 02: Resistencia mental 

Tabla 7 

Indicador: Altos niveles de energía 

  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 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario 
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Según los resultados de la tabla 4 y la figura 4, se observó que, entre el 100% de 

los participantes, el 36.2% indicó en igual medida que algunas veces tenía resistencia 

mental. A continuación, el 42.2% expresó que casi nunca poseía resistencia mental, 

seguido por un 13.3% que afirmó tenerla nunca. En menor proporción, el 8.3% mencionó 

que la tenía regularmente. 

Indicador 03: Esfuerzo 

Tabla 8 

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. 

 

Figura 5 

Indicador: Esfuerzo 

 

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 observó que, entre el 

100% de los participantes, el 41.3% que expresó que casi nunca se esforzaba. A 

continuación, un 37.2% indicó que algunas veces se esforzaba, seguido por un 11% 

manifestó que se esforzaba regularmente. En menor medida, un 10.1% afirmó que nunca 

se esforzaba. 

Indicador 04: Persistencia 

Tabla 9 

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. 

 

Figura 6 

Indicador: Persistencia 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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Según los resultados de la tabla 6 y la figura 6, se observó que, entre el 100% de 

los participantes, el 12.4% indicó que regularmente tenía persistencia. A continuación, un 

28.9% manifestó que algunas veces experimentaba persistencia, seguido por un 29.4% 

que expresó que casi nunca la tenía, mientras que otro 26.6% consideró que casi nunca la 

tenía. En menor proporción, un 2.8% afirmó que bastantes veces poseía persistencia. 

Dimensión 02: Dedicación 

Tabla 10 

Dimensión dedicación 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

Dimensión dedicación 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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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. 

 

Figura 8 

Indicador: Significado 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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que consideró que regularmente estaba lleno de significado. En menor medida, un 9.2% 

señaló 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 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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seguido por 13.8% señaló que lo experimentaba regularmente. En menor medida, un 9.6% 

que expresó que nunca lo experimentaba. 

Indicador 07: Inspiración que le provoca su trabajo 

Tabla 13 

Indicador: Inspiración 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: Inspiración que le provoca su trabajo 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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su trabajo. Seguidamente, otro 32.6% consideró que lo experimentaba algunas veces, 

mientras que el 13.8% afirmó que regularmente experimentaba inspiración por su trabajo. 

En menor proporción, el 10.6% señaló 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 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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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 

 
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% indicó que casi nunca percibía que su trabajo 

representaba un desafío. Le sigue un 35.8% que consideraba que lo experimentaba algunas 

veces, mientras que el 7.8% expresó que nunca lo consideraba un desafío, y un 11% afirmó 

que lo consideraba regularmente. 

7.8%

45.4%

35.8%

11.0%

0.0% 0.0% 0.0%
0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Regularmente

Bastantes Veces Casi Siempre Siempre



 

65 

 

Dimensión 03: Absorción 

Tabla 16 

Dimensión absorción 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

Dimensión absorción  

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

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

consideraban que la absorción era mayoritariamente regular en un 47.7%, seguido por 
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Indicador 10: Situación placentera en el trabajo 

Tabla 17 

Indicador: Situación placentera en el trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Nunca 52 23.9% 

Casi nunca 55 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: Situación placentera en el trabajo 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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Indicador 11: Felicidad  

Tabla 18 

Indicador: Felicidad 

  Frecuencia Porcentaje 

Nunca 55 25.2% 

Casi nunca 50 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 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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4.1.2. Variable 02: Clima laboral 

Tabla 19  

Clima laboral 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

Según 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 debía 

a que, en aquel entonces, no siempre se valoraban los niveles de desempeño ni se 

reconocían los logros, además de que no se mejoraban los métodos de trabajo como pasos 

a seguir, las herramientas y otros. Por último, se señalaba que pocas veces se colaboraba 

para el logro de metas. 
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Dimensión 01: Autorrealización 

Tabla 20 

Dimensión Autorrealización 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

Dimensión autorrealización 

  
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

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

consideraban que la autorrealización 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 debía 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 consecución 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% 

Regular 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 

 
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% indicó que pocas veces existían oportunidades laborales 

en la empresa. Le seguían aquellos que, en un 26%, consideraban que nunca había 

oportunidades, mientras que el 14% opinaba que existían muchas. En porcentajes más 

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

que pensaban que siempre existían, 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% 

Regular 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 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

De acuerdo con los resultados de la tabla 19 y la figura 19, se evidenció que en el 

100% de los participantes, el 50% opinó que regularmente existían oportunidades de 

desarrollo personal en la empresa. Le seguían aquellos que, en un 22%, consideraban que 

había poco desarrollo personal, mientras que el 13% pensaba que muchas veces. En 

porcentajes más bajos, un 11.5% expresaba que nunca existían 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 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

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

100% de los participantes, el 47.7% afirmó que regularmente existían oportunidades de 

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

que había poco desarrollo profesional, mientras que el 15.1% pensaba que existían muchas 

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

profesional nunca se daba, y el 0.5% sostenía que siempre existían oportunidades de 

desarrollo profesional. 
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Dimensión 02: Percepción de la supervisión  

Tabla 24 

Dimensión percepción de la supervisión 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

Bajo 10 23 45 20.6% 

 Regular 24 37 134 61.5% 

 Alto 38 50 39 17.9% 

Total   218 100% 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

Figura 21 

Dimensión percepción de la supervisión 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

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

participantes, el 61.5% indicó que el nivel de percepción de la supervisión era regular. Le 

seguía el 20.6%, que experimentaba un nivel bajo, mientras que el 17.9% tenía un nivel 

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

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

y la falta de definición 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 11.9% 

Poco 53 24.3% 

Regular 105 48.2% 

Mucho 33 15.1% 

Siempre 1 0.5% 

Total 218 100% 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

Figura 22 

Indicador: Apoyo de jefe inmediato 

 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

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

100% de los participantes, el 48% afirmó que regularmente existía apoyo por parte del jefe 

inmediato. Le seguían aquellos que, en un 24.3%, consideraban que recibían poco apoyo 

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

porcentajes más bajos, un 11.9% sostenía 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 periódicas  

Tabla 26 

Indicador: Evaluaciones periódicas 

  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 periódicas 

 
Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
 

 

De acuerdo con los resultados de la tabla 23 y la figura 23, se observó que, del 

100% de los participantes, el 43.1% opinaba que se realizaban evaluaciones periódicas 

regularmente. A continuación, estaban aquellos que pensaban en un 26.6% que había 

pocas evaluaciones periódicas, mientras que el 16.1% consideraba que eran muchas. En 

porcentajes más bajos, un 13.8% pensaba que nunca se realizaron evaluaciones periódicas 

y el 0.5% consideraban que siempre. 
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Dimensión 03: Percepción de las condiciones laborales 

Tabla 27 

Dimensión percepción de las condiciones laborales 

 

Rango 

Frecuencia Porcentaje Desde Hasta 

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 

Dimensión percepción de las condiciones laborales 

 
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 apreció que consideraban que las percepciones de las condiciones 

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

17.9% que estimó que era alto. Esto se debió a que no todos colaboraban entre sí, lo cual 

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

siempre disponían de la tecnología adecuada. 
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Indicador 06: Disponibilidad de materiales  

Tabla 28 

Indicador: Disponibilidad de materiales 

  Frecuencia Porcentaje 

Nunca 26 11.9% 

Poco 47 21.6% 

Regular 101 46.3% 

Mucho 42 19.3% 

Siempre 2 0.9% 

Total 218 100% 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

 

Figura 25 

Indicador: Disponibilidad de materiales 

 

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 apreció que el 46.3% consideró que regularmente disponían de los 

materiales necesarios. A continuación, estaban aquellos que pensaban en un 21.6% que 

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

muchas veces disponían de ellos. En porcentajes más bajos, un 11.9% indicó que nunca 

tenían los materiales necesarios, y otro 0.9% consideró que lo hacían siempre. 

 

11.9%

21.6%

46.3%

19.3%

0.9%
0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

Nunca  Poco Regular Mucho  Siempre



 

78 

 

Indicador 07: Remuneración  

Tabla 29 

Indicador: Remuneración 

  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: Remuneración 

 
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 

observó que el 45% consideró que la remuneración era regularmente. A continuación, se 

encontraban aquellos que opinaban en un 26.1% que era poco, mientras que el 19.3% la 

consideraba que era mucho. En porcentajes más bajos, un 9.6% indicó que nunca estuvo 

satisfecho con el nivel de remuneración. 
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Indicador 08: Condiciones psicológicas  

Tabla 30 

Indicador: Condiciones psicológicas 

  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 psicológicas 

 

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 psicológicas 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 psicológicas y el 0.5% consideró que siempre.  

Alusivo a la contrastación de hipótesis, según Amaiquema et al. (2019) también 

conocida como prueba de hipótesis, es un procedimiento estadístico que permite a los 

investigadores evaluar si una afirmación o suposición sobre una población es consistente 
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con la evidencia proporcionada por una muestra de datos. Asimismo, una hipótesis en el 

contexto de la estadística inferencial es una proposición respecto a uno o varios 

parámetros, y lo que el investigador hace por medio de la prueba de hipótesis es determinar 

si la hipótesis poblacional es congruente con los datos obtenidos en la muestra. Para 

realizar la contrastación de hipótesis, se siguen los siguientes pasos: i) Plantear la hipótesis 

nula (H0) y la hipótesis alternativa (Ha). La hipótesis nula es la afirmación que se desea 

poner a prueba, mientras que la hipótesis alternativa es la afirmación que se aceptará si se 

rechaza la hipótesis nula; ii) Establecer el nivel de significancia (α), que es la probabilidad 

de rechazar la hipótesis nula cuando en realidad es verdadera. Comúnmente se utilizan 

niveles de significancia de 0.05 o 0.01; iii) Seleccionar el estadístico de prueba adecuado, 

que dependerá del tipo de datos y la distribución de probabilidad asociada; iv) Calcular el 

valor del estadístico de prueba a partir de los datos de la muestra y v) Comparar el valor 

del estadístico de prueba con el valor crítico correspondiente al nivel de significancia 

establecido. Si el valor del estadístico de prueba es mayor que el valor crítico, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. En caso contrario, no se rechaza la 

hipótesis nula. 

Además, la contrastación de hipótesis sirve para tomar decisiones basadas en 

evidencia estadística, también permite a los investigadores determinar si los resultados 

obtenidos en una muestra son lo suficientemente convincentes para generalizar a la 

población de interés. Además, ayuda a evaluar la efectividad de tratamientos, 

intervenciones o relaciones entre variables, lo que es fundamental para el avance del 

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

4.2.1. Prueba de normalidad  

Tabla 31 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Engagement 0.081 218 0.002 0.964 218 0.000 

Vigor 0.088 218 0.000 0.966 218 0.000 

Dedicación 0.088 218 0.000 0.973 218 0.000 

Absorción 0.081 218 0.001 0.968 218 0.000 

Clima laboral 0.062 218 0.039 0.972 218 0.000 

Autorrealización en el trabajo 0.083 218 0.001 0.977 218 0.001 

Percepción de la supervisión 0.084 218 0.001 0.975 218 0.001 

Percepción de las condiciones 

laborales 

0.071 218 0.010 0.971 218 0.000 

Nota. SPSS Statistics V.27 

 

En la tabla anterior, se verifica que se utilizó el estadístico 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 sería el 

coeficiente de Rho Spearman. 

De acuerdo a Flores y Flores (2021) la verificación de la normalidad de los datos 

es un requisito previo en ciertas pruebas estadísticas, este proceso es necesario para decidir 

si se deben aplicar o no ciertos estadísticos en el análisis. 

Asimismo, la correlación de Spearman, también llamada rho de Spearman, es la 

versión no paramétrica de la correlación de Pearson. Se aplica a variables cuantitativas con 

distribución libre o a datos ordinales, esta metodología implica reemplazar los valores 

originales de cada variable por sus rangos (Roy et al., 2020). 
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Según, Hernández & Mendoza (2018) los coeficientes pueden variar de −1.00 a 

1.00, donde:  

−1.00 = correlación 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 = Correlación negativa muy fuerte.  

−0.75 = Correlación negativa considerable.  

−0.50 = Correlación negativa media.  

−0.25 = Correlación negativa débil.  

−0.10 = Correlación negativa muy débil.  

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.  

0.10 = Correlación positiva muy débil.  

0.25 = Correlación positiva débil.  

0.50 = Correlación positiva media.  

0.75 = Correlación positiva considerable.  

0.90 = Correlación positiva muy fuerte.  

1.00 = Correlación 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 correlación, de la evaluación de los instrumentos (Ver anexo 8). 
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4.2.2. Contrastación de hipótesis  

4.2.2.1.Hipótesis general. 

Tabla 32  

Relación entre el engagement y el clima laboral  

Engagement Clima laboral 

Sig. (bilateral) ,000 

Coeficiente de correlación ,628 

r2 0.39 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

La evidencia empírica 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 0,05 y el valor 

"Rho" es 0.628 siendo positiva media, además, 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 hipótesis nula y se 

valida la hipótesis planteada en el estudio de investigación. 

 

4.2.2.2. Hipótesis específica 1.  

Tabla 33  

Relación entre el vigor y la autorrealización en el trabajo  

Vigor Autorrealización 

Sig. (bilateral) ,000 

Coeficiente de correlación ,628 

r2 0.39 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

La evidencia empírica respalda la relación significativa y positiva entre el vigor y 

la autorrealización 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 0,05 y el valor 

"Rho" es 0.628 siendo positiva media, además, 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 hipótesis nula y se 

valida la hipótesis planteada en el estudio de investigación. 

 

4.2.2.3. Hipótesis específica 2. 

Tabla 34  

Relación entre la dedicación y la percepción de la supervisión 

Dedicación Percepción de la supervisión 

Sig. (bilateral) ,000 

Coeficiente de correlación ,608 

r2 0.37 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 

La evidencia empírica respalda la relación significativa y positiva entre la 

dedicación y la percepción de la supervisión, 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, además, 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 hipótesis 

nula y se valida la hipótesis planteada en el estudio de investigación. 

 

4.2.2.3. Hipótesis específica 3. 

Tabla 35  

Relación entre la absorción y la percepción de las condiciones laborales 

Absorción Percepción de las condiciones laborales 

Sig. (bilateral) ,000 

Coeficiente de correlación ,618 

r2 0.39 

Nota. Procesamiento de datos obtenidos del cuestionario. 
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La evidencia empírica respalda la incidencia significativa y positiva entre la 

absorción y la percepción 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, además, 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 hipótesis nula y se valida la hipótesis planteada en el estudio de investigación. 
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V. DISCUSIÓN 

El presente apartado permite hacer un contraste con los hallazgos de otros 

referentes para la investigación, en consecuencia, los hallazgos de la investigación en 

relación al primer objetivo permitieron confirmar que el vigor incide significativamente 

en la autorrealización de los trabajadores de la compañía 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 comprobó que el vigor de los trabajadores se encuentra 

en niveles regulares y bajos, lo que incide en que la autorrealización también se ubique en 

estos niveles. Es decir, los moderados o escasos niveles de energía 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, estándares, responsabilidad, flexibilidad, recompensas y 

reconocimiento, y el compromiso de equipo) y las dimensiones de engagement (cognitivo, 

físico y emocional) con una significancia de p < .01. y con los planteamientos de Gómez 

et al. (2019) quienes expusieron que el clima organizacional se relacionó 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 vinculó directa y 

significativamente con el clima organizacional. Teóricamente ello se respalda bajo lo 

señalado por Kuok y Taormina (2017) quienes indicaron que cuando el empleado posee 

pensamientos positivos respecto a su organización ello tiende a favorecer la autoeficacia, 

dado que, experimenta emociones placenteras vinculadas a la ejecución de las tareas al 

direccionar su energía 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 
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influyen en cada dimensión del engagement, como la macrorregión geográfico, la edad, el 

tipo de institución laboral y la antigüedad. Esto sugiere que el contexto y las características 

demográficas de los trabajadores juegan un papel importante en el nivel de compromiso y 

energía que experimentan en sus actividades laborales. A diferencia de lo encontrado en 

la presente investigación, 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 podría 

explicarse por diferencias en el entorno laboral o en las características de la muestra 

estudiada. En ambos casos, se reconoce la importancia de factores contextuales en la 

promoción del vigor y, por ende, en el bienestar y la autorrealización de los empleados. 

Referente al segundo objetivo específico los hallazgos permiten confirmar que la 

dedicación en la percepción de la supervisión de los trabajadores de la compañía 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 energía y 

entusiasmo en el trabajo se asocian con un desarrollo personal y profesional también 

regular o insuficiente entre los empleados. Estos resultados guardan relación con la 

investigación de Vargas (2018), donde se encontró que el 12.4% de los empleados presentó 

altos niveles de cultura organizacional y engagement. En el análisis inferencial, se 

demostró una relación 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 (X² = 35.431, p = 0.000), la dedicación (X² = 21.574, p = 0.006) y la absorción 

(X² = 22.081, p = 0.005).. Estos hallazgos refuerzan la relación entre el compromiso 

laboral y factores contextuales, como la cultura y la supervisión, y sugieren que mejorar 

el clima organizacional podría impactar positivamente en la dedicación y la percepción de 

la supervisión entre los trabajadores. 
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Lo anterior se vincula con los planteamientos de Gómez et al. (2019) quienes 

expusieron que el clima organizacional se relacionó moderada, positiva y 

significativamente con las dimensiones del work engagement: la Dedicación (r=.407) de 

igual forma con los postulados de Putsom y Sattayawaksakul (2017) quienes expusieron 

que las dimensiones del work engagement  como la dedicación se vinculó directa y 

significativamente con el clima organizacional. Teóricamente lo anterior se relaciona con 

lo referido por parte de Agurto et al. (2020) quienes expusieron que la organización 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 estarán buscando otras 

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

Entorno al tercer objetivo específico los hallazgos permiten comprobar que la 

absorción en la percepción de las condiciones laborales de los trabajadores de la compañía 

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 dedicación irregular hacia las 

labores y los objetivos organizacionales parece estar relacionada con una percepción 

medianamente positiva o desfavorable de la supervisión por parte de los trabajadores. Este 

hallazgo es congruente con la investigación de Candia et al. (2020), quienes concluyeron 

que un alto nivel de engagement en los trabajadores está relacionado tanto con niveles 

altos de dedicación como con niveles mínimos en la absorción. En otras palabras, la 

dedicación sobresale como el principal indicador de compromiso, mientras que la 

absorción tiende a estar presente en menor medida en los trabajadores, lo que indica una 

menor profundidad en la implicación emocional o mental con las tareas, lo cual podría 

repercutir en cómo perciben su entorno laboral. Lo anterior se vincula con los 

planteamientos de Gómez et al. (2019) quienes expusieron que el clima organizacional se 
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relacionó moderada, positiva y significativamente con las dimensiones del work 

engagement: Autonomía con la absorción (r=.447), de igual forma  de manera teórica 

coincide con los postulados de Putsom y Sattayawaksakul (2017) quienes expusieron que 

la absorción se vinculó 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 

compañía 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 podría estar asociado a una evaluación parcial o crítica del contexto 

de trabajo por parte de los empleados. Estos hallazgos son consistentes con la investigación 

de Paccha y Quispe (2022) quienes encontraron que el mentoring tiene una relación 

significativa con el engagement. En su estudio, la prueba de correlación arrojó un valor de 

p = 0.000, menor al nivel de significancia del 5%, lo que proporcionó un fundamento 

estadístico suficiente para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación. 

Además, el coeficiente de correlación de r = 0.736 indica una relación positiva y alta. Estos 

resultados subrayan la importancia de las prácticas de mentoring en el fomento del 

engagement, y cómo estas prácticas pueden tener un impacto positivo en el clima laboral 

al mejorar la implicación 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 (atención, absorción 

y energía) y la performance laboral (individual y organizacional) con grados de 

significación de p < .01 y p < .05, también con los postulados de Chiang et al. (2017) 

quienes dan a conocer que existe asociación estadísticamente 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 Gómez et al. (2021) quienes dieron a 

conocer que el work engagement y la satisfacción laboral se correlacionaron directa y 

significativamente (rho de Spearman= .778; p < .000, de igual forma con los 

planteamientos de Larico (2017) quien demostró que existió una correlación 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 creación de un 

ambiente de trabajo más positivo y productivo. 

Teóricamente ello se respalda bajo los planteamientos de Agurto et al., (2020) 

quienes expusieron que el engagement en el entorno y dinámica laboral presupone 

beneficios variados como la pronunciada disposición de los empleados en el uso de sus 

capacidades y de sus conocimientos para una realización de la tarea, cuyo desarrollo 

alcanza a complacerlos ya que experimentan un sentimiento de reafirmación personal, en 

este sentido, el compromiso de los colaboradores es esencial para favorecer el desempeño 

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 satisfacción en los colaboradores, quienes se 

sienten parte de una agrupación empresarial y se muestran más dispuestos a asumir 

responsabilidades en sus tareas. Teóricamente se respalda bajo lo señalado por Villafuerte 

et al. (2021) quienes expusieron que este elemento repercute en desarrollo de sus procesos 

y proyectos instaurándose un estilo propio que propicia satisfacción en el colaborador al 

sentirse perteneciente a una agrupación empresarial; motivándolo a experimentar un 

sentido de responsabilidad con las tareas que le son atribuidas para su ejecución. 
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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. El compromiso limitado de los empleados se traduce en 

un ambiente laboral que no siempre es positivo ni estimulante. La falta de conexión con el 

trabajo y de motivación para contribuir activamente influye en la productividad y en la 

retención de talento. 

En relación al primer específico, donde se trató de verificar la incidencia del vigor 

en la autorrealización, se encontró que tiene una incidencia significativa, donde la falta de 

altos niveles de energía y persistencia conduce a un estado de cansancio y desmotivación, 

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 específico que fue hallar la incidencia de la dedicación en 

la percepción de la supervisión, se verificó que incide significativamente, donde la falta 

de motivación y reconocimiento por parte de los líderes 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 percepción 

negativa de la supervisión y en la efectividad del equipo. 

Por último, el tercer específico, que fue halla la incidencia de la absorción en la 

percepción de las condiciones laborales, demostrando que tiene una incidencia 

significativa, donde la ausencia de concentración plena en el trabajo impide a los 

empleados prestar atención adecuada a los diferentes aspectos de su entorno laboral. Esto 

puede llevar a insatisfacción con aspectos como la remuneración, el liderazgo y las 

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

 

Se sugiere al personal directivo de la compañía minera Kolpa SAC promover una 

comunicación clara entre el personal directivo y los empleados ayuda a fortalecer el 

compromiso y la confianza dentro de la organización, donde, se escuche activamente las 

inquietudes y sugerencias de los trabajadores y brindar retroalimentación constructiva 

contribuirá a mejorar el ambiente laboral. 

 Se sugiere al personal directivo de la compañía minera Kolpa SAC impulsar la 

participación y reconocimiento, mediante el involucramiento de los empleados en la toma 

de decisiones y en la generación de ideas crea un sentido de pertenencia y aumenta el 

compromiso, asimismo, en el año reconocer públicamente los logros y esfuerzos de los 

trabajadores contribuirá a motivarlos y a fortalecer su conexión con la empresa. 

Se sugiere al personal directivo de la compañía minera Kolpa SAC desarrollar 

programas de capacitación y desarrollo durante el año, donde se proporcionar 

oportunidades de capacitación y crecimiento profesional muestra el compromiso de la 

compañía 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 compañía minera Kolpa SAC fomentar el 

trabajo en equipo y la colaboración, mediante la asignación de actividades grupales para 

estimular la colaboración entre los distintos equipos y departamentos de la empresa, lo 

cual permitirá fortalecer las relaciones laborales y contribuirá a un clima laboral 

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

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

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO Y MÉTODOS 

Problema principal 

¿Cómo incide el 

engagement en el clima 

laboral de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 

2021? 

 

 

 

Problemas específicos 

¿Cómo incide el vigor 

en la autorrealización de 

los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 

2021? 

 

¿Cómo incide la 

dedicación en la 

percepción de la 

supervisión de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 

2021? 

 

Objetivo general 

Determinar la incidencia 

del engagement en el 

clima laboral de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021 

 

 

 

 

Objetivos Específicos 

Identificar la incidencia 

del vigor en la 

autorrealización de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

Determinar la incidencia 

de la dedicación en la 

percepción de la 

supervisión de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

Hipótesis general 

El engagement incide 

significativamente en el 

clima laboral de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

 

 

 

Hipótesis específicas 

El vigor incide 

significativamente en la 

autorrealización de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

La dedicación incide 

significativamente en la 

percepción de la 

supervisión de los 

trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

Variable 1 

Engagement 

 

Indicadores 

1. Vigor en el 

trabajo 

2. Dedicación en el 

trabajo  

3. Absorción en el 

trabajo 

 

 

Variable 2 

Clima laboral 

 

Indicadores 

1. Autorrealización 

en el trabajo 

2. Percepción de la 

supervisión 

3. Percepción de las 

condiciones 

laborales 

Enfoque de investigación 

Cuantitativo  

 

Tipo de investigación 

Aplicada.  

 

Nivel de investigación 

Correlacional. 

 

Diseño de investigación: 

No experimental - transversal 

 

Población  

500 trabajadores de la compañía 

minera Kolpa SAC, 

Huancavelica.   

 

Muestra: 

218 trabajadores de la compañía 

minera Kolpa SAC, 

Huancavelica.  

 

Muestreo: 

Muestreo probabilístico aleatorio 

simple 

 

Técnicas 

Encuesta 
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¿Cómo incide la 

absorción en la 

percepción de las 

condiciones laborales 

de los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 

2021? 

 

Hallar la incidencia de la 

absorción en la 

percepción de las 

condiciones laborales de 

los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

La absorción incide 

significativamente en la 

percepción de las 

condiciones laborales de 

los trabajadores de la 

compañía minera Kolpa 

SAC, Huancavelica 2021. 

 

Instrumentos 

Cuestionarios 
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Anexo 2. Operacionalización de las variables 

 

Variables 
Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Engagement 

Es el conjunto de 

normas o 

compromisos que los 

trabajadores tienen con 

la entidad en la que 

laboran, esto puede ser 

por obligación, 

compromiso o porque 

simplemente disfrutan 

y son felices con su 

trabajo (López y 

Chiclana, 2017). 

La evaluación de la variable 

se dará a cabo mediante el 

análisis y aplicación del 

Cuestionario UWES 

adaptado por Messarina 

(2019), que presenta 3 

dimensiones, siendo estas: 

vigor en el trabajo, 

dedicación en el trabajo y 

absorción en el trabajo.  

 

Vigor en el 

trabajo 

Altos niveles de energía 

Ordinal 

Resistencia mental 

Esfuerzo 

Persistencia 

Dedicación en el 

trabajo 

Significado 

Entusiasmo 

Inspiración que le provoca su empleo 

Orgullo 

Reto 

Absorción en el 

trabajo 

Situación placentera en el trabajo 

Felicidad 

Clima 

laboral 

Es la percepción 

propia de cada 

miembro de la 

institución en torno a 

las experiencias de 

cada uno, matizado por 

las actividades que se 

presente (Huaita y 

Luza, 2018). 

La evaluación de la 

variable, se llevará a cabo 

en base al Cuestionario de 

clima laboral- CL- SPC de 

Palma (2004), a partir de las 

dimensiones sucesivas: 

autorrealización en el 

trabajo, percepción de la 

supervisión y percepción de 

las condiciones laborales.  

 

 

Autorrealización 

en el trabajo 

Oportunidades laborales en la empresa 

Ordinal 

Desarrollo personal  

Desarrollo profesional 

Percepción de la 

supervisión 

Apoyo de jefe inmediato 

Evaluaciones periódicas 

Percepción de las 

condiciones 

laborales 

Disponibilidad de materiales 

Remuneraciones 

Condiciones psicológicas 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

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

 

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

tiene como finalidad determinar el engagement en la compañía 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.  

 

Ítem Nunca  
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 
Regularmente 

Bastantes 

veces 

Casi 

siempre 

 

Siempre 

Escala 0 1 2 3 4 5 6 

 

N° Engagement  
Escala 

0 1 2 3 4 5 6 

Dimensión 1: Vigor  

Indicador: Altos niveles de energía 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía.         

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.         

Indicador: Resistencia mental 

3 
Cuando me levanto por las mañanas, tengo 

ganas de ir a trabajar.  

       

Indicador: Esfuerzo 

4 
Puedo continuar trabajando durante largos 

períodos de tiempo 

       

Indicador: Persistencia 

5 Soy muy persistente en mi trabajo.         

6 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 

trabajando.  

       

Dimensión: Dedicación  

Indicador: Significado 

7 Mi trabajo está lleno de significado y propósito.         

Indicador: Entusiasmo 

8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.         

Indicador Inspiración 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.        

Dimensión 3: Absorción  

Indicador: Situación placentera en el trabajo 

12 
Pierdo la noción del tiempo cuando estoy 

trabajando.  

       

13 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que 

pasa alrededor de mí.  

       

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

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

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

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

tal como se presenta:  

Ítem Nunca  Poco Regular Mucho Siempre 

Escala 1 2 3 4 5 

 

N° Clima laboral 
Escala 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Autorrealización 

Indicador: Oportunidades laborales en la empresa 

1 Existen oportunidades de progresar en la institución.       

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 desempeño.       

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 que lo empleados compartan sus ideas creativas 

con la empresa. 

     

10 Se reconocen los logros en el trabajo.      

Dimensión: Percepción de la supervisión 

Indicador: Apoyo de jefe inmediato 

11 El supervisor brinda apoyo para solucionar las dificultades 

en el trabajo.  

     

12 En la organización, continuamente se mejoran los métodos 

de trabajo como los pasos a seguir, las herramientas, etc. 

     

13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la 

tarea. 

     

14 Se recibe la preparación necesaria para realizar del trabajo.      

15 Las responsabilidades del puesto están claramente 

definidas. 

     

Indicador: Evaluaciones periódicas 

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 están 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.      

Dimensión 3: Percepción de las condiciones laborales 

Indicador: Disponibilidad de materiales 

21 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

22 Los objetivos de trabajo me desafían a mejorar.      

23 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 

en tareas de las que son responsables. 

     

Indicador: Remuneración 
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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 administración de los recursos.      

Indicador: Condiciones psicológicas 

27 
Los objetivos del trabajo se relacionan con la visión de la 

institución; es decir, su meta. 

     

28 
La remuneración es atractiva en comparación con la de 

otras organizaciones. 

     

29 Se dispone de tecnología.      

30 
La remuneración está de acuerdo al nivel de desempeño y 

a los logros obtenidos. 
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Anexo 4. Modelo de encuesta aplicada 

CUESTIONARIO 

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

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

tiene como finalidad determinar el engagement en la compañía 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 ✔). 

Si nunca se ha sentido así conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha 

sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 

6) alternativas categorizadas como se presenta: 

 

Ítem Nunca  
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 
Regularmente 

Bastantes 

veces 

Casi 

siempre 

 

Siempre 

Escala 0 1 2 3 4 5 6 

 

N° Engagement  
Escala 

0 1 2 3 4 5 6 

Vigor  

1 En mi trabajo me siento lleno de energía.         

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.         

3 
Cuando me levanto por las mañanas, tengo 

ganas de ir a trabajar.  

       

4 
Puedo continuar trabajando durante largos 

períodos de tiempo 

       

5 Soy muy persistente en mi trabajo.         

6 Incluso cuando las cosas no van bien, 

continúo trabajando.  

       

Dedicación  

7 Mi trabajo está lleno de significado y 

propósito.  

       

8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.         

9 Mi trabajo me inspira.         

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.         

11 Mi trabajo es retador.        

Absorción  

12 
Pierdo la noción del tiempo cuando estoy 

trabajando.  

       

13 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo 

que pasa alrededor de mí.  

       

14 Estoy muy comprometido con mi trabajo.         

15 
Soy feliz cuando estoy absorto en mi 

trabajo.  

       

16 
Me concentro mucho cuando estoy 

trabajando. 

       

17 Constantemente pienso en mi trabajo.         

 

¡Gracias por su participación! 
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Cuestionario de clima laboral- CL- SPC de Palma (2004) 

Estimado trabajador, esperamos su colaboración para el desarrollo del presente cuestionario que tiene como 

finalidad determinar el clima laboral de la compañía minera Kolpa SAC. 

Te recomendamos que la información obtenida solo tiene validez para efectos de la investigación.  

Marque la respuesta con una X o ✔ de acuerdo con su apreciación, para lo cual tiene 5 alternativas 

categorizadas tal como se presenta: 

Ítem Nunca  Poco Regular Mucho Siempre 

Escala 1 2 3 4 5 

 

N° Clima laboral 
Escala 

1 2 3 4 5 

Autorrealización 

1 Existen oportunidades de progresar en la institución.       

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 desempeño.       

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.      

Percepción de la supervisión 

11 El supervisor brinda apoyo para solucionar las dificultades en el 

trabajo.  

     

12 En la organización, continuamente se mejoran los métodos de 

trabajo como los pasos a seguir, las herramientas, etc. 

     

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

14 Se recibe la preparación necesaria para realizar del trabajo.      

15 Las responsabilidades del puesto están 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 están 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.      

Percepción de las condiciones laborales 

21 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

22 Los objetivos de trabajo me desafían 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 administración de los recursos.      

27 
Los objetivos del trabajo se relacionan con la visión de la 

institución; es decir, su meta. 

     

28 
La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

organizaciones. 

     

29 Se dispone de tecnología.      

30 
La remuneración está de acuerdo al nivel de desempeño y a los 

logros obtenidos. 

     

¡Gracias por su participación! 
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Anexo 5. Validación de expertos 
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Anexo 6. Data de prueba piloto 

Variable 1: Engagement  
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 

Trabajador 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

Trabajador 2 5 3 5 3 2 5 5 2 5 3 5 5 3 5 2 5 5 

Trabajador 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

Trabajador 4 3 2 2 2 3 3 3 2 5 3 5 5 3 2 2 2 5 

Trabajador 5 2 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 3 1 2 

Trabajador 6 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Trabajador 7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Trabajador 8 5 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 

Trabajador 9 5 3 5 2 5 5 3 2 2 5 5 5 3 5 2 3 5 

Trabajador 10 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 

Trabajador 11 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 

Trabajador 12 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 

Trabajador 13 3 5 5 3 5 5 5 3 2 5 3 5 3 3 2 5 5 

Trabajador 14 5 3 2 3 2 2 3 5 2 5 3 3 3 5 5 3 3 

Trabajador 15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Trabajador 16 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 

Trabajador 17 3 3 3 2 3 3 3 2 1 2 1 3 2 2 3 3 1 

Trabajador 18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Trabajador 19 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 

Trabajador 20 5 5 3 3 2 3 5 3 5 3 5 2 2 2 5 5 3 

Trabajador 21 5 2 5 5 3 3 5 5 3 3 5 2 5 3 5 3 5 

Trabajador 22 5 2 5 5 5 5 3 5 3 5 2 5 3 5 3 5 5 

Trabajador 23 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 

Trabajador 24 0 0 0 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 
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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  
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 

Trabajador 

1 

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 

Trabajador 

2 

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 

Trabajador 

3 

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 

Trabajador 

4 

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 

Trabajador 

5 

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 

Trabajador 

6 

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 

Trabajador 

7 

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 

Trabajador 

8 

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 

Trabajador 

9 

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 

Trabajador 

10 

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 

Trabajador 

11 

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 

Trabajador 

12 

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 
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Trabajador 

13 

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 3 

Trabajador 

14 

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 4 

Trabajador 

15 

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 3 

Trabajador 

16 

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 3 

Trabajador 

17 

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 4 

Trabajador 

18 

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 5 

Trabajador 

19 

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 2 

Trabajador 

20 

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 5 

Trabajador 

21 

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 5 

Trabajador 

22 

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 3 

Trabajador 

23 

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 2 

Trabajador 

24 

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 2 

Trabajador 

25 

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 3 

Trabajador 

26 

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 5 

Trabajador 

27 

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 1 

Trabajador 

28 

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 4 

Trabajador 

29 

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 4 

Trabajador 

30 

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 4 
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Anexo 7. Alfa de Cronbach 

Variable 1: Engagement 

Resultado de alfa de Cronbach: Variable engagement 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación 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 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 

 

 Según 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 aceptación 

A 

0.0 – 0.2 Muy baja 

0.2 – 0.4 Baja 

0.4 – 0.6 Regular 

0.6 – 0.8 Aceptable 

0.8 – 1.0 Elevada 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,981 17 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,970 30 
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Anexo 8. Data de correlación de las dimensiones y variables 

 

Variable 1. ENGAGEMENT 

a b c d e f g h i j k l m n ñ o p 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

V
ar

ia
b
le

 2
. 
C

L
IM

A
 L

A
B

O
R

A
L

 

A 1 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 0.5066994 0.4861391 

B 2 0.5262729 0.4869782 0.5100801 0.4921253 0.5073294 0.5086922 0.5244154 0.4637073 0.5313041 0.5154481 0.4561895 0.5473339 0.5493815 0.5230569 0.5274325 0.5572503 0.4873961 

C 3 0.4821529 0.4668489 0.524691 0.5063783 0.4960052 0.4799811 0.4780026 0.4805234 0.5030548 0.5104401 0.4333833 0.5390122 0.5073831 0.4889389 0.5021313 0.5166021 0.4952228 

D 4 0.4902668 0.4724384 0.4632182 0.4976099 0.473091 0.4708754 0.4934109 0.4247839 0.4819635 0.4985435 0.4242334 0.5026618 0.49464 0.4496014 0.497503 0.4829268 0.4789983 

E 5 0.5651716 0.493897 0.5682027 0.5737208 0.5546614 0.5609537 0.567988 0.5184646 0.5583489 0.5826995 0.5060511 0.5883041 0.5599779 0.5519322 0.5795504 0.5762941 0.5322223 

F 6 0.5379067 0.4735632 0.4792318 0.4755054 0.5166836 0.4668617 0.4710125 0.4495868 0.5343761 0.524414 0.4744225 0.5164857 0.5240977 0.4953134 0.4916388 0.516324 0.5020201 

G 7 0.4647984 0.4240909 0.4893375 0.4653735 0.5086946 0.4337209 0.4602886 0.4102741 0.4770701 0.514931 0.4511603 0.4734878 0.4961686 0.4530861 0.4933042 0.4741937 0.4580485 

H 8 0.5072575 0.4409923 0.529555 0.5284982 0.5246572 0.4877605 0.4835975 0.4615796 0.5246951 0.5350552 0.4783525 0.5153733 0.5113993 0.5107834 0.52428 0.5041955 0.4682759 

I 9 0.5582569 0.4958112 0.4822753 0.50405 0.540454 0.4638714 0.5054692 0.4803108 0.5173139 0.5527835 0.5097268 0.5491189 0.5606145 0.5127052 0.514537 0.535923 0.5089142 

J 10 0.5205377 0.4850816 0.5442643 0.5285575 0.5232457 0.4926941 0.4997067 0.5111982 0.5072785 0.5512936 0.5247878 0.561999 0.5382021 0.5044762 0.5591617 0.55287 0.5224964 

K 11 0.4861338 0.422198 0.4698549 0.4982363 0.4867184 0.4547137 0.461523 0.4514887 0.4658616 0.5037192 0.458519 0.5047332 0.4989767 0.4876704 0.500099 0.5002133 0.4076058 

L 12 0.4450137 0.4076088 0.4427381 0.4396087 0.4438358 0.4315249 0.4314205 0.376189 0.4021999 0.4272267 0.4365518 0.4734313 0.4420489 0.4497137 0.4561548 0.446429 0.415595 

M 13 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 

N 14 0.5377767 0.5162822 0.5347403 0.5278029 0.5437895 0.4706793 0.540904 0.4946467 0.5271663 0.5577527 0.5116499 0.5772299 0.5373973 0.5352182 0.5383905 0.5527116 0.519797 

Ñ 15 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 

O 16 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 

P 17 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 

Q 18 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 

R 19 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 

S 20 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 

T 21 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 

U 22 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 

V 23 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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 La evidencia empírica respalda la incidencia significativa y positiva entre las variables del engagement y el clima laboral; de igual manera entre 

sus indicadores existe gran relación significativa. Lo cual se observa en el siguiente cuadro: 

 

 

Conforme a los resultados de la tabla se aprecia que: 

 

➢ 1-5. La dimensión vigor en su indicador de altos niveles de energía, respalda la relación significativa positiva media, con la dimensión de 

autorrealización 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 estarían asociadas en sentido directo. 

 

 

 

W 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 

X 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 

Y 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 

Z 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 28 0.523089 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 

 

  

Variable 1. ENGAGEMENT 

a b c d e f g h i j k l m n ñ o p 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

V
ar

ia
b

le
 2

. 
C

L
IM

A
 

L
A

B
O

R
A

L
 E 5 0.5651716     0.5737208   0.5609537                 0.5795504     

S 20     0.5931884           0.5703399                 

AB 29   0.5481672     0.5748043   0.5858812 0.5673044   0.5914655 0.547694 0.6044851 0.579291 0.5570916   0.5997414 0.5478997 
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➢ 2-29. La dimensión vigor en su indicador de altos niveles de energía, respalda la 

relación significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las 

condiciones laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían 

asociadas en sentido directo. 

 

➢ 3-20. La dimensión vigor en su indicador de resistencia mental, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de la supervisión en su 

indicador de evaluaciones periódicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 4-5. La dimensión vigor en su indicador de esfuerzo, respalda la relación significativa 

positiva media, con la dimensión de autorrealización 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 estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 5-29. La dimensión vigor en su indicador de la persistencia, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 6-5. La dimensión vigor en su indicador de la persistencia, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de autorrealización 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 estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 7-29. La dimensión dedicación en su indicador de significado, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 8-29. La dimensión dedicación en su indicador de entusiasmo, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 9-20. La dimensión dedicación en su indicador de inspiración que le provoca su 

empleo, respalda la relación significativa positiva media, con la dimensión de 

percepción de la supervisión en su indicador de evaluaciones periódicas 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 

estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 10-29. La dimensión dedicación en su indicador de orgullo, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 11-29. La dimensión dedicación en su indicador de reto, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 12-29. La dimensión absorción en su indicador de situación placentera en el trabajo, 

respalda la relación significativa positiva media, con la dimensión de percepción de 

las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 

estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 13-29. La dimensión absorción en su indicador de situación placentera en el trabajo, 

respalda la relación significativa positiva media, con la dimensión de percepción de 

las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 

estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 14-29. La dimensión absorción en su indicador de situación placentera en el trabajo, 

respalda la relación significativa positiva media, con la dimensión de percepción de 

las condiciones laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 

estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 15-5. La dimensión absorción en su indicador felicidad, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de autorrealización 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 estarían asociadas en sentido directo. 

 

➢ 16-29. La dimensión absorción en su indicador felicidad, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas de los trabajadores, con un valor 

“Rho” de 0.5997; a partir de ello se indica que existe una incidencia considerable entre 
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las dimensiones e indicadores. En este caso las variables estarían asociadas en sentido 

directo. 

 

➢ 17-29. La dimensión absorción en su indicador felicidad, respalda la relación 

significativa positiva media, con la dimensión de percepción de las condiciones 

laborales en su indicador de condiciones psicológicas 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 estarían asociadas en sentido 

directo. 
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