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RESUMEN

La investigacion se enfoca en explorar la relacion entre el clima laboral y el engagement
en el personal de la empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023, con mas de 8 afios
de experiencia y 13 empleados. Se identificaron problematicas como alta rotacion administrativa,
relaciones informales negativas y falta de participacion en actividades de integracion, a pesar de
las estrategias implementadas por el gerente general, Roberth Nontol. El propdsito es determinar
la relacion entre estas variables mediante técnicas de recoleccion de datos y analisis estadistico,
basandose en un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio no experimental. Se emplearon
dos técnicas de recoleccion de datos: una encuesta sobre el clima laboral y un cuestionario sobre
engagement, validados y aplicados con una escala Likert. Los resultados revelaron una
correlacion positiva y significativa entre el clima laboral y el engagement, destacando areas de
mejora en el clima laboral y en el engagement del personal. En conclusion, se confirma la
relacion entre estas variables, proponiendo acciones para mejorar tanto el clima laboral como el
engagement en Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Palabras claves: clima laboral, engagement, satisfaccion, bienestar laboral y recursos

humanaos.



ABSTRACT

The research focuses on exploring the relationship between work climate and
engagement among employees of Cersa Construccién y Capacitacion SAC-2023, with over 8
years of experience and 13 employees. Issues such as high administrative turnover, negative
informal relationships, and lack of participation in integration activities were identified, despite
strategies implemented by General Manager Roberth Nontol. The purpose is to determine the
relationship between these variables using data collection techniques and statistical analysis,
based on a descriptive-correlational approach and a non-experimental design. Two data
collection techniques were employed: a survey on work climate and a questionnaire on
engagement, validated and applied using a Likert scale. Results revealed a positive and
significant correlation between work climate and engagement, highlighting areas for
improvement in both work climate and employee engagement. In conclusion, the relationship
between these variables is confirmed, proposing actions to enhance both work climate and
engagement at Cersa Construccién y Capacitacion SAC-2023.

Keywords: Work environment, engagement, satisfaction, job satisfaction, and human

resources.



INTRODUCCION

El clima laboral y el engagement son factores claves en toda organizacion ya que
influyen de manera directa en el desempefio y satisfaccion en los colaboradores. El clima laboral
es identificado segun varios autores como el ambiente emocional y psicolégico, mientras que el
engagement como el compromiso con el trabajo. Gracias a las diferentes evidencias
teorico/practico, el clima laboral positivo fomenta el engagement en los colaboradores, es por
ello, que es importante que se promueva estrategias para impulsar ambos de manera positiva, de
esta manera se obtendra como resultado una empresa sélida.

La investigacion desarrollara los siguientes capitulos:

Capitulo I, se plantea y se describe: la problematica, objetivos, la justificacion y las
limitaciones que han surgido durante el proceso de investigacion.

Capitulo 11, en el marco tedrico se presenta el respaldo y la descripcion de las teorias,
bases conceptuales y términos fundamentales que avala la investigacion.

Capitulo 111, se plantea la hipétesis de investigacion y se presenta la operacionalizan de
las variables de estudio.

Capitulo 1V, se detalla la metodologia implementada y la validez de los instrumentos a
aplicar.

Capitulo V, se muestra el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

Finalmente, se presentaron conclusiones y recomendaciones del estudio realizado.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Identificacion del problema

A lo largo de las Gltimas décadas, se han desarrollado ideas iniciales acerca del clima
laboral, las cuales han sido objeto de un estudio mas profundo en la actualidad. Segun los
expertos, en especial, Chiavenato (2002), se refiere a el clima laboral como la convivencia en el
entorno de trabajo, donde se comparten habitos, valores, practicas y procedimientos laborales.
Ademas, el éxito de una empresa no se limita inicamente a resultados econémicos, sino que
también es fundamental contar con un ambiente laboral agradable y considerar otros factores
relevantes. Segun, Andina (2018), “El 81 % de los colaboradores considera el clima laboral muy
importante para su desempefio, en tanto, el 86% de los peruanos estaria dispuesto renunciar a su
trabajo si tuviera un mal clima laboral”.

Lamentablemente, y de acuerdo con Gestion (2021), “El 55% de los trabajadores
peruanos tiene miedo de cometer errores laborales”. Ademas, el articulo sefiala que brindar
apoyo a los empleados cuando se equivocan facilita que exploraren nuevas ideas, proponer
soluciones innovadoras, pensar de manera creativa y mostrar un mayor compromiso con la
organizacion. Asimismo, es preocupante observar que Diaz (2021) comenta: “En el Perti mas del
80% de directivos de recursos humanos y de empresas refieren que la inexistencia del
engagement es uno de los principales desafios que acontecen en las empresas y solo el 7% de las
empresas estiman poseer trabajadores engagement y desarrollar técnicas de retencién”. A pesar
que hay una creciente sobre la importancia del compromiso aun se carece la necesidad de

acciones concretas para fomentarlo.
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Efectivamente, cuanto méas un colaborador experimente estados emocionales positivos
durante su dia de trabajo, es probable que exhiba un mayor nivel de compromiso. Es importante
tener en cuenta que el compromiso esta estrechamente relacionado con el nivel de
involucramiento, pero también debemos considerar que es un concepto que abarca aspectos
cognitivos, emocionales y conductuales.

Fundamentado en lo anterior, se ha llevado a cabo la investigacion sobre “Relacion entre
Clima Laboral y Engagement en la empresa Cersa Constructora y Capacitadora SAC-2023". Esta
empresa se encuentra ubicada en la ciudad de Cajamarca y brinda los siguientes servicios:
consultoria y capacitacion en ingenieria geoldgica, hidraulica y civil; en la actualidad cuenta con
13 colaboradores. Por otro lado, segln su gerente, a pesar de las estrategias que ha aplicado para
fomentar la integracion y el compromiso laboral entre sus colaboradores, el ambiente
empresarial sigue presentando problemas de: comunicacion interna, alta rotacion en el area
administrativa y relaciones informales negativas entre los trabajadores.

Por lo tanto, el presente estudio de investigacion se centra en determinar la relacion entre
el clima laboral y el engagement en la empresa Cersa Constructora y Capacitadora SAC, con el
propdsito de identificar y recomendar medidas para tratar las i suficiencias existentes en dicha
organizacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacién del clima laboral y el engagement en el personal de la empresa Cersa

Construccion y Capacitacion SAC?
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1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la situacion en el engagement del personal de la empresa Cersa Construccion y
Capacitacion SAC?

¢Cual es la situacion en el clima laboral en la empresa Cersa Construccién y Capacitacion
SAC?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima laboral y engagement en el personal de la empresa
Cersa Construccién y Capacitacion SAC, Cajamarca, 2023.
1.3.2. Objetivos especificos

Analizar la situacién en el clima laboral en la empresa Cersa Construccion y
Capacitacion SAC.

Conocer y analizar la situacion de engagement del personal de la empresa Cersa
Construccion y Capacitacion SAC.
1.4. Justificacion e importancia de la investigacion
1.4.1. Justificacion teorica- cientifica

La investigacidn propuesta busca contribuir el marco teérico de las variables en estudio.
Ya que se sustenta que el clima laboral es fundamental para el desempefio, satisfaccion,
compromiso y motivacion. Igualmente, sostiene que el clima laboral est4 conformado por
diferentes dimensiones, y estas varian en cada organizacion. Por tanto, es de vital importancia
comprender el clima laboral en el que se desenvuelven los individuos, identificando las

dimensiones que generan aspectos positivos y negativos e intervenir en las que causan conflicto.
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En segundo lugar, el engagement, el cual, aunque sigue siendo objeto de investigacion,
segun autores han identificado que es un estado mental en el que los colaboradores muestran
actitudes de mejora continua, positividad y retroalimentacion constante. Este estado genera
motivacion, compromiso y enriquece las habilidades interpersonales de los individuos. Como
resultado, cada vez se promueven mas estrategias orientadas a aumentar el engagement en los
colaboradores.

Por lo tanto, esta investigacion pretende contribuir sobre la relacién de las variables del
clima laboral y el engagement, dado su impacto en el comportamiento de los colaboradores. Los
hallazgos obtenidos aportaran un entorno laboral mas favorable, donde los objetivos individuales
y empresariales se fusionen, generando una mayor satisfaccién y compromiso en la organizacion.
1.4.2. Justificacion practica

La relevancia practica de esta investigacion radica en su capacidad para ofrecer un
referente tedrico/practico y orientador que permita solucionar los problemas identificados, asi
como fortalecer el clima laboral y el nivel de compromiso en la empresa “Cersa Construccion y
Capacitacion” SAC.

1.4.3. Justificacion académica

Esta investigacion no solo tiene el potencial de ser una referencia para futuros estudios,
sino que también ayudara a la empresa Cersa Construccién y Capacitacion SAC en tener una
base solida para tratar su problematica actual y mejorar tanto el clima laboral como el
engagement en sus colaboradores, ya que podra implementar las recomendaciones derivadas de

este estudio.
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1.5. Limitaciones de la investigacion
1.5.1. Limitacion externa

El tiempo del personal es limitado debido a la carga laboral por lo que pudo obstaculizar
la aplicacion de los instrumentos. Sin embargo, se logré coordinar su aplicacion durante las horas

de descanso.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun, Rozman & Sturkelj (2021), Organisational climate components and their impact
on work engagement of employees in medium-sized organizations. (Articulo Cientifico). Revista
Cientifica, Routledge: Taylor & Francis Group. Plantearon como objetivo examinar el impacto
de los componentes del clima laboral en el compromiso laboral de los empleados en empresas
eslovenas de tamafio medio.

Dicha investigacion es tipo exploratoria y disefio experimental, ademas fue aplicada a
1,000 empresas medianas. Para la obtencién de los resultados del clima laboral se emple6 el
cuestionario de Shafer et. y para la medicion del engagement emplearon el cuestionario de
Robinson y Gallup; cada cuestionario se midi6 con escala Likert, ademéas ambos tienen una
fiabilidad superior de 0, 90 (Alfa de Cronbach). Los resultados obtenidos fueron mediante un
analisis factorial exploratorio, los cuales evidencian y afirman que los componentes del clima
laboral (relacion, satisfaccion, liderazgo y motivacion) tiene un impacto positivo en el
compromiso laboral de los colaboradores.

Asimismo, Lizarazo & Ruiz (2019), Clima Laboral y Engagement en una Empresa del
Sector Avicola de un Municipio de Girdn. (Tesis de Grado). Universidad Pontificia Bolivariana.
Los objetivos especificos que se plantearon fueron evaluar el clima laboral y determinar el nivel
de engagement, optando asi, como objetivo principal, determinar si existe una relacion entre

engagement y clima laboral en una empresa avicola.
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La investigacion es tipo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y
corte transversal. Utilizaron el cuestionario ECO (Escala de Clima Laboral) con una fiabilidad de
84,4 (Alfa de Cronbach) y el cuestionario UWES para la medicion de engagement, con una
fiabilidad de 0,80 (Alfa de Cronbach). Por otro lado, emplearon la correlacién de Pearson para la
obtencion de resultados, obteniendo un coeficiente de 0,454. Por lo tanto, los hallazgos revelaron
una relacion positiva significativa de nivel alto entre el engagement y el clima laboral en los
colaboradores, ademas los niveles de engagement son de 4,9 y la percepcion que tienen los
trabajadores es positiva. Lo que indica que el engagement y el clima laboral si se asocian.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Para, Hinostroza (2019). Clima Laboral y Engagement de los Docentes de la Institucion
Educativa Adventista Americana de Juliaca, 2019. (Tesis de Grado). Universidad Peruana
Unidn. Propusieron como objetivo principal determinar en qué medida el clima laboral se
relaciona con el engagement de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Americana
de Juliaca en 2019, debido a que formularon como objetivos especificos determinar la relacion
del clima laboral con cada dimensién del engagement (vigor, dedicacion y absorcion).

Se llevo a cabo un estudio descriptivo-correlacional. Para medir la variable de clima
laboral, se utilizo el cuestionario de Chavez y Ponce, el cual mostr6 una fiabilidad del 0.81 segln
el coeficiente de Cronbach. Ademas, se aplicaron dos cuestionarios de Vargas para medir el
engagement, los cuales presentaron una fiabilidad del 0.84 segun el coeficiente de Cronbach. El
coeficiente de correlacion de Spearman fue el siguiente, Rho=0,694, indicando que el clima
laboral si se relaciona con el engagement, ademas, se comprobd que es un relacionamiento

moderado/positiva ya que se obtuvo un relacionamiento de; 66, 6%, 45% y 64.4% en las
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dimensiones de engagement (vigor, dedicacion y absorcion consecutivamente), acreditando que a
medida se mejora el clima laboral también se incrementa el nivel de engagement en los docentes.

Segun, Burga & Manrique (2019). Clima Laboral y Relacién en el Engagement de los
Egresados de los Programas de Capacitacion Laboral Juvenil de las Escuelas Corporativas en
el 2017-2018. (Tesis de Grado). Universidad de Ciencias Aplicadas. De acuerdo con el objetivo
principal se decidié determinar la relacion entre el clima laboral y el engagement de los
egresados de los programas de capacitacion laboral juvenil de las Escuelas Corporativas Alicorp
S.A.A en 2017-2018, ya que propusieron de manera especifica identificar y conocer la relacion
de las dimensiones del clima laboral (autonomia, motivacion, predisposicion a los cambios
tecnoldgicos y recompensa) con el engagement.

Ante ello, se desarroll6 un enfoque cuantitativo de investigacion correlacional. Ademas,
se aplico un cuestionario de elaboracion propia la cual tuvo que ser validado mediante juicio de
expertos, siendo un 99.50 de concordancia de jueves y con una confiabilidad de 0.702 (alfa de
Cronbach). Por otra parte, se utilizé la correlacion de Spearman para el analisis de datos, siendo
Rho = 0.963. Revelando que el clima laboral se relaciona directa y positivamente, de nivel alto
con el engagement de los egresados, lo cual valida la hipdtesis planteada. Ademas, se logré
identificar que todas las dimensiones del clima laboral si se relacionan de manera significativa
con el engagement. En otras palabras, el clima laboral puede tener resultados significativos en el
engagement.

Por otro lado, Arellano, Azafia, & Liza (2020). Analisis de la relacién entre el clima
laboral y el engagement en una institucion de la red de EsSalud de Lima-Provincia, utilizando
las herramientas de medicion de clima laboral del MINSA y el UWES-17 para el engagement.

Caso de estudio: Hospital Il Gustavo Lanatta Lujan-Huacho en el primer semestre del 2019.
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(Tesis de Grado). Universidad Pontifica Catdlica del Perd. Tuvieron como objetivo principal
analizar la relacion entre el clima laboral y el compromiso entre los empleados, ademas,
propusieron de manera especifica medir y analizar la relacion entre ambas variables, también
identificar qué factores incluyen de manera positiva para asi recomendar formas de mejora.

Se efectud una investigacion tipo correlacional, enfoque cuantitativo y corte transversal.
Se empleo, el cuestionario del MINSA para la evaluacion de clima laboral, con una fiabilidad del
0.95 y UWES-17 para la medicion de engagement, con una fiabilidad de 0.92, ambas segun el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Se utilizo el coeficiente de Pearson, obteniendo el 0,72, es
decir, un relacionamiento altamente positivo entre las variables de estudio, también se empled el
analisis de regresion multiple mostrando el clima laboral es un predictor significativo en el
compromiso de los empleados. Demostrando que si existe una relacién positiva, nivel alto entre
ambas variables, de igual manera, indicaron que los factores mas importantes del clima laboral
son: conciliacion de la vida laboral y familiar, liderazgo, relaciones laborales y organizacion del
trabajo, por Gltimo, remarcan que se puede aumentar mas el compromiso de los empleados si
siguen promoviendo un clima laboral positivo.

Del mismo modo, Trigozo, Sanchez, Troya, & Cruz (2022). Clima Laboral y
Engagement en una Entidad Prestadora de Servicios de Salud en el No riente peruano, en
Tiempos de COVID 19. (Articulo Cientifico). Revista UNAAA Ciencia-Perd. Plante6 como
objetivo determinar la correlacion entre el clima laboral y el engagement en los colaboradores
del Hospital 11 Tarapoto — EsSalud.

Se llevo a cabo una investigacion de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional,
con un disefio no experimental y corte transaccional. Los autores utilizaron la encuesta de clima

laboral Palma Carrillo y la encuesta UWES-17. La encuesta de clima laboral Palma Carrillo tiene
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una fiabilidad de 0,962 (Alfa de Cronbach), y la encuesta UWES-17 tiene una fiabilidad de 0,926
(Alfa de Cronbach). Para analizar los datos se utilizé la correlacion de Spearman (Rho = 0,566).
Demostrando que, si existe una relacion de nivel moderado entre el clima laboral y el
engagement, mientras tanto se perciba un clima laboral favorable, el engagement también sera
positivo y negativo si el clima laboral es desfavorable.

De igual manera, Sarmiento (2018). Clima Social Laboral y Engagement en los
Trabajadores de la Empresa Nacional de la Coca, Sede Cusco-2018. (Tesis de Maestria).
Universidad César Vallejo. Busca determinar la intensidad de la relacion entre el clima social
laboral y el engagement de los trabajadores de la Empresa Nacional de la Coca S.A., sede Cusco-
2018. Debido a que de manera especifica plantearon determinar como se percibe el clima laboral
y describir el nivel de engagement de los trabajadores.

Se efectud una investigacion de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, con
un disefio no experimental y corte transaccional. Se puso en practica el cuestionario de Palma
Carrillo para el andlisis del clima laboral, la cual mostr6é una confiabilidad de 0.962 (Alfa de
Cronbach), y la encuesta UWES-17 para la evaluacion del engagement, la cual present6 una
confiabilidad de 0.926 (Alfa de Cronbach). Por otro lado, se usé el coeficiente de correlacion de
Spearman, obteniendo (Rho = 0.566), lo cual confirma que si existe correlacion positiva de nivel
alto entre el clima laboral y engagement, sin embargo, se identificé que mas del 80% de los
colaboradores perciben el clima laboral deficiente/regular, de igual manera mas del 80% tienen
un nivel de engagement bajo/regular.

2.1.3. Antecedentes locales
Segun, Cabanillas (2019). La Motivacion del Personal y su Influencia en el Compromiso

Laboral (Engagement) en la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas, de
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la Universidad Nacional de Cajamarca, 2019. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional de
Cajamarca. Siendo el objetivo principal determinar la influencia de la motivacion de personal en
el compromiso empresarial en la Facultad Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de
la Universidad Nacional de Cajamarca. 2019. Precisando como objetivos especificos determinar
la influencia de la remuneracion, condiciones laborales y relaciones interpersonales.

Se realizd una investigacion de tipo correlacional/ descriptiva, disefio no experimental y
transversal. Se empleo un solo cuestionario para evaluar ambas variables, obteniendo una
fiabilidad del 0,812, segun el coeficiente de Alfa de Cronbach. Ademas, se comprobd, mediante
el coeficiente de Pearson (Rho = 0.527), que existe una relacion positiva de nivel moderado,
también se identifico que el 59% del personal tiene una percepcion alta en motivacion, de igual
manera, se percibe un 71% de compromiso laboral alto.

Para, Saavedra (2021). Motivacion Laboral y Engagement de los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Llacanora, Cajamarca 2021. (Tesis de Grado). Universidad Privada
del Norte. Presenta como objetivo principal determinar la relacién entre la motivacién laboral
con el engagement de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Llacanora, Cajamarca
en 2021.Asimismo, de manera especifica busca determinar relacion entre la necesidad de logro,
poder y afiliacién con el engagement.

Se llevé a cabo una investigacion no experimental, transversal y de tipo descriptivo-
correlacional. Para la variable de motivacion laboral se emple6 el cuestionario de Steers R, con
una fiabilidad del 0.959 y para la medicion del engagement se utiliz6 el cuestionario UWES-17,
con una confiabilidad de 0.93, ambas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach. Para el analisis
de los datos se realiz6 mediante la correlacién de Pearson (Rho = 0.479). Validando que existe

una relacion directa significativa entre la motivacion laboral y el engagement de los
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colaboradores de la Municipalidad Distrital de Llacanora, es decir, entre mayor sea la motivacion
laboral, mayor sera el engagement. Ademas, se identifico qué existe una relacion fuerte en la
dimension de logro, sin embargo, en la dimensidn de necesidad de poder y afiliacion tienen una
correlacion mas débil.

Asimismo, Ruiz (2021). El Liderazgo Directivo y el Engagement de los Docentes de la
Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca. (Tesis de Grado). Universidad
César Vallejo. El objetivo principal es determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el
engagement de los docentes de la I.E.E. "San Ramon™ ubicada en Recoleta de Cajamarca en
2021. Asimismo, también se identific objetivos particularmente en identificar la relacion de
liderazgo autocratico, transformacional y estratégico, con el engagement.

Se llevd a cabo una investigacion de disefio correlacional, tipo basica, no experimental y
transversal. Para ello, se utilizo la correlacion de Spearman (Rho = 0.686) y se aplicaron
encuestas con medicion de Likert (con una fiabilidad de 0.966 segun el Alfa de Cronbach), las
cuales fueron validadas por tres expertos. Los resultados demostraron una relacion significativa y
de nivel moderado entre el liderazgo directivo y el engagement de los docentes de la I.E.E. "San
Ramon" en Recoleta de Cajamarca en 2021, también, se demostr6 que hay una relacion muy alta
respecto a liderazgo democrético, nivel moderado en liderazgo autocratico y nivel alto en
liderazgo transformacional, en su relacién con el engagement.

2.2. Bases teoricas
En esta parte del estudio se exponen las diversas facetas y descripciones que

respaldaron las variables de analisis.
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2.2.1. Clima laboral

2.2.1.1. Definicion

Para Brunet (1983), hace énfasis en la formacion, medicion y efectos del clima laboral
tanto en los colaboradores como en la organizacion en su conjunto.

Para él, el clima laboral se presenta en tres enfoques:

Medida perceptiva de los atributos individuales: estan estrechamente relacionados con
los valores y necesidades de cada persona, mas que con las caracteristicas propias de la
organizacion. Esto implica que la percepcion del clima laboral por parte de cada individuo esta
influenciada principalmente por las necesidades que la empresa puede satisfacer para ellos.
Como resultado, el clima laboral no puede ser estable en el tiempo ni uniforme en toda la
organizacion.

Medida perceptiva de los atributos empresariales: esta definido como las variables
propias de la organizacién, como su estructura y procesos internos, interacttian con la
personalidad de los individuos para generar las percepciones que se tienen del clima laboral.

Mediante la evaluacidn de estas percepciones: permite analizar como las caracteristicas
especificas de una empresa se relacionan con el rendimiento que los colaboradores logran
alcanzar.

Asimismo, para Sandoval (2004), menciona que las definiciones de clima laboral
explican las cualidades del entorno laboral, ademas, son percibidas de manera directa o indirecta
por los colaboradores que trabajan en dicho entorno. Estas caracteristicas, que tienden a ser
estables a lo largo del tiempo, varian entre empresas e incluso entre distintas areas dentro de una

misma empresa.
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De igual manera, Litwin & Stringer (1968), confirman que el clima son los efectos
subjetivos precibidos formando un ambiente informal caracterizado por actividades, creencias,
valores y motivacion de las personas que laboran.

Ante ello, se podria argumentar que el clima laboral es una impresién subjetiva positiva o
negativa de los colaboradores debido a diversos factores, por ejemplo: procedimientos formales,
salario, ambiente informal, entre otros, asimismo, esta percepcion varia en cada organizacion.

2.2.1.2. Importancia

Para mantener un ambiente de trabajo positivo y favorable, Brunet (1983), resalta la
importancia de centrarse en los siguientes aspectos clave en su investigacion:

Analizar las causas de los conflictos, el estrés y la insatisfaccion que generan actitudes
negativas hacia la organizacion.

Iniciar y mantener un proceso de cambio que brinde al administrador informacion
especifica sobre los aspectos en los que debe intervenir.

Seguir de cerca el desarrollo de la organizacién y anticipar los posibles problemas que
puedan surgir.

Por otro lado, Boggio (2021), afirma que las empresas consideran el clima organizacion
como un simple indicador y no observan el verdadero impacto de la informacion que habla de las
practicas empresas y su relacion de aceptacién o rechazo de las personas frente a las mismas.
Asimismo, el clima de trabajo influye directamente en el trabajo desempefio de las funciones de
sus trabajadores, es decir, segin como se perciba el clima en la empresa, los colaboradores
rendiran frutos mediante las funciones que realizan.

De igual manera, Contreras & Matheson (1984), sostiene que el clima tiene repercusiones

en el comportamiento laboral.
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2.2.1.3. Teoria del Clima laboral de Likert

Por otro lado, Brunet (1983), menciona la teoria del clima laboral de Likert debido a su
capacidad para explicar y extrapolar la naturaleza de los climas estudiados. Esta teoria permite
analizar el papel de las variables que conforman el clima observado y establecer relaciones de
causa y efecto.

Likert (1968), propone una teoria de andlisis y diagndstico del sistema empresarial
basada en una trilogia de variables, las cuales son las siguientes:

Variables causales: son elementos que pueden ser modificados o transformados por los
miembros de la organizacion, ademas, tienen un impacto en la direccién y resultados de una
organizacion.

Variables intermediarias: representan la condicién interna y el bienestar de una
empresa, como por ejemplo las motivaciones, actitudes, metas de rendimiento, eficacia en la
comunicacion y toma de decisiones, entre otros aspectos.

Variables finales: son variables que estan influenciadas por las dos variables anteriores y
representan los resultados logrados por la organizacién, como la productividad, los gastos, las
ganancias y las pérdidas. Estas variables son indicadores de la eficacia de la empresa.

Por otra parte, Likert (1968), menciona que el conjunto de esas variables compone ocho
dimensiones y que permiten identificar cuatro climas diferentes. Estos tipos de climas son los
siguientes:

Sistema I- Clima autoritarismo explotador: la direccion de la organizacion tiene una
actitud desconfiada hacia los empleados y toma decisiones de manera centralizada. Esto crea un

ambiente de trabajo donde los empleados experimentan miedo, castigos y amenazas, con algunas
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oportunidades de recompensa. La satisfaccion de las necesidades de los empleados se ve limitada
a aspectos psicologicos y de seguridad.

Sistema I1- Clima autoritarismo paternalista: la direccion de la organizacion adopta
una actitud condescendiente hacia los empleados, ocasionalmente permitiendo que las decisiones
sean tomadas por niveles jerarquicos inferiores. Se emplean recompensas y, en ocasiones,
castigos como principales mecanismos de motivacion para los trabajadores. La direccion se
concentra en satisfacer las necesidades sociales de los empleados, lo cual genera una apariencia
de estabilidad y estructura en el entorno laboral.

Sistema I11- Consultivo: la toma de decisiones se concentra en la alta direccion, pero se
otorga cierta autonomia a los subordinados en niveles inferiores. La comunicacion es
descendente y se utilizan recompensas y, en ocasiones, castigos para motivar a los empleados.
Existe una interaccion moderada entre superiores y subordinados, y se busca satisfacer las
necesidades de prestigio y estima. El enfogque de gestion se basa en el logro de objetivos
establecidos.

Sistema IV- Participacion en grupo: la direccion muestra confianza en sus empleados y
fomenta la toma de decisiones distribuida en toda la organizacion, con una buena integracion en
cada nivel jerarquico. La comunicacion se caracteriza por ser lateral, promoviendo la interaccion
entre colegas. Los empleados se sienten motivados por su participacion e implicacion en las
decisiones y actividades laborales. Existe una relacion amistosa entre superiores y subordinados.

En funcidn de la teoria de Likert, los sistemas | y Il corresponderian un clima cerrado
(organizacién burocratica, rigida, insatisfaccion, desconfianza y relaciones tensas), mientras que
los sistemas 11 y IV corresponden a un clima abierto (dindmica, capaz de alcanzar objetivos,

satisfaccion, compromiso e interaccion con la toma de decisiones).
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2.2.1.4. Teoria de Litwin y Stringer

Para, Litwin & Stringer (1968), describen las condiciones que rodean el entorno laboral
como el “clima laboral”, y se fundamenta en aspectos que motivan o influyen en la conducta de
los empleados. Dicho esto, propusieron un modelo que identifica el ambiente como un factor
clave que influye en todas las empresas, asimismo mencionan gque la motivacién y la conducta
estan altamente influencias por los lideres que guian la organizacion. Ademas reconocen que
pueden extir factores irracionales que los empleados pueden no ser conscientes de su impacto
entre si. Se destaca que el clima laboral tiende a mostrar caracteristicas de deterioro con el
tiempo pero si hay alteraciones es en periodos muy cortos tiende a retornar a los niveles
normales basicos. Por otro lado, esta teoria examina la interaccion lo que permite comprender el
ambiente que predomina, inclusive en grandes empresas sin la necesidad de recopliar una gran
cantidad de datos y reconoce la existencia de maltiples enfoques alternativos que podrian
mejorar el clima laboral.

Por otro lado, Litwin & Stringer (1968), mediante representan el proceo del clima laboral
y como la interaccion y retroalimentacion forman gran parte de ello.
Figura 1

Esquema de clima laboral.

Sistema Percepcion Motivacian Comportamiento Consecuencias

Organizacional del medio emergente emergente para la
organizacional organizacidn

Tecnologia Ejecucion Actividad Productividad

Estructura Dimensiones Afiliacion Interaccin Satisfaccion W

organizacional de Poder Sentimientos Rotacion

Estructura Clima orga- Agresion Innovacion

social nizacional. Temor Adaptacidn

Liderazgo Interaccion Reputacidn

Procesos T

Necesidades de

los miembros. 1

t RETROALIMENTACION

Nota. Obtenido de Motivacion y Clima laboral de Litwin y Stringer (1968)
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De acuerdo con la Figura 1, se puede resumir en lo siguiente; la percepcion del ambiente
empresarial tiene una influencia directa en el comportamiento de los individuos, manifestandose
a través de diversas actividades y suscitar sentimientos. Esta interaccion puede generar
motivacion, la cual puede desencadenar diferentes respuestas en los colaboradores, tales como
empoderamiento, agresion, temor, compromiso o busqueda de afiliacion. Como resultado de
estas respuestas, se pueden observar impactos significativos en la productividad, satisfaccion
laboral, rotacion de personal, capacidad de innovacion e incluso en la reputacion de la empresa.

Por lo tanto, es fundamental establecer un proceso de retroalimentacion con el sistema
empresarial, que incluya aspectos como la estructura, la tecnologia, la dindmica social, el
liderazgo, las préacticas de gestion, los procesos de toma de decisiones y las necesidades
individuales de los miembros del equipo. Esto se hace necesario para asegurar que las
consecuencias de esta interaccion sean en su mayoria positivas y contribuyan al bienestar general
de la organizacion.

2.2.1.5. Dimensiones del clima laboral

En relacion a lo expuesto previamente, Brunet (1983), sostiene que uno de los
instrumentos mas comunmente empleados para evaluar el clima laboral en una organizacion es la
adaptacion de los cuestionarios de Likert.

Estos cuestionarios miden la percepcién de clima en funcién de 8 dimensiones que
siguientes:

Los métodos de mando: la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder sus necesidades.



34

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: la naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlo.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: la importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer objetivos empresariales.

Las caracteristicas de la toma de decisiones: la pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: la forma en como se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias empresariales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: la planificacion, asi como la
formacion deseada.

No obstante, Brunet (1983), sefiala que este tipo de cuestionario puede resultar extenso y
puede presentar desafios en la interpretacion de los resultados. Sin embargo, sostiene que, sin
importar qué cuestionario utilice un especialista en administracion para evaluar el clima de su
organizacion, es fundamental que este abarque al menos las siguientes cuatro dimensiones:

Autonomia individual: engloba la responsabilidad, la autonomia de los individuos y la
rigidez de las normas de la organizacion. La caracteristica principal de esta dimension es la
capacidad del individuo para actuar como su propio jefe y mantener cierto poder de decision para
si mismo.

Grado de estructura que impone el puesto: evalta el nivel en el que los empleados
reciben y comprenden los objetivos y métodos de trabajo que son establecidos y comunicados

por sus superiores.



35

Tipo de recompensa: analiza las recompensas en términos monetarios y las

oportunidades de promocién dentro de la organizacion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo: hacen referencia a la atencion y apoyo que un

empleado recibe de su supervisor.

Aun asi, menciona a otros autores que han propuesto dimensiones alternativas en sus

cuestionarios, resaltando a los siguientes:

Tabla 1

Dimensiones de clima laboral por diferentes autores.

Autor(es)

Dimensiones

Caracteristica principal

Litwin y Stinger (1968)

Schnedider y
Barlett (968)

Ptrichard y
Karasick(1973)

George Crane

Moos e Insel (1974)

Browersy Taylor
(1970)

Estructura empresarial,
responsabilidad, recompensa,riesgo,
apoyo, normas y conflicto.

El apoyo patronal, la estructura, la
implicacion con los nuevos
empleados, los conflictos, la
autonomia de los empleados y el
grado de satisfaccion general.

Autonomia, conflictos y
cooperacion, relaciones sociales;
estructura, endimiento, estatus,
flexibilidad y centralizacion de la
toma de decisiones y apoyo.

La autonomia, la estructura, la
consideracion, la cohesion,misién e
implicancia.

Implicacidn, cohesion, apoyo,
autonomia, tarea, presion, claridad,
control, innovacién y confort.

Apertura a los cambios
tecnoldgicos, recursos humanos,
comunicacion, motivacion y toma
de decisiones.

Es una versién més abreviada (51
preguntas) puede ser una alternativa
sobre todo porque estacontenida en una
sola pagina y puede responderse
facilmente.

Segln Burnet puede ser empleado
también comoinstrumento de seleccion
que permite elegir individuos cuya
percepcion del trabajo por realizar y de
la organizacion encaje bien con la
percepcidnque tienen los empleados de
la organizacion.

Desarrollaron un instrumento de
medida del clima que estuviera
compuesto por dimensiones
independientes, completas y
descriptivas.

Adaptado a empresas escolares.
Comprende 36 preguntas.

Es susceptible de ser utilizado en la
mayoria de las empresas (privadas,
publicas y escolares).

Destinado a medir las caracteristicas
globales de una organizacion. Este
cuestionario mide en funcién de tres
variables: el liderazgo, el clima laboral
y la satisfaccion.

Nota. Obtenido del Clima del Trabajo de las Empresas de Brunet (1983)
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Como se puede observar en la tabla 1, existen diferentes propuestas de cuestionarios para
evaluar el clima laboral, cada uno con enfoques especificos y distintas areas de interés. Por
ejemplo, el cuestionario de Schnedider y Barlett se centra en evaluar el ambiente psicologico y
comprender las experiencias del empleado, mientras que el cuestionario de Ptrichard y Karasick
estd méas enfocada en la comunicacién interna y la claridad de los objetivos. Crane, por otro lado,
se distingue por identificar areas especificas de mejora. Ademas, el cuestionario de Moos e Insel
hace énfasis en el bienestar psicoldgico y su impacto en la salud mental, mientras que el de
Browers y Taylor esté orientado hacia la satisfaccion del empleado.

Por otro lado, y para esta investigacion, se ha optado aplicar el cuestionario de Litwin &
Stringer (1968), debido a varias razones fundamentales. En primer lugar, es un herramienta
ampliamente utilizada y reconocida en el campo del clima laboral. En segundo lugar, su enfoque
es mas integrador ya que identifica los aspectos especificos del clima laboral que impactan en el
comportamiento y desempefio. Esto permite obtener una comprension mas completa y detallada
del ambiente laboral de la empresa, ademas, no es un cuestionario extenso, lo que lo hace
adecuado para la empresa en estudio.

Ademas, este cuestionario examina nueve dimensiones:

Estructura: se refiere a la percepcion y respeto por las reglas de la organizacién que los
trabajadores deben seguir en relacion a los canales formales, el cumplimiento de las obligaciones
y politicas, respeto a la jerarquia, trdmites y procedimientos que tienen que seguir para
desarrollar sus actividades laborales.

Responsabilidad: es el sentimiento de que se debe cumplir con las obligaciones y asumir

las consecuencias de las decisiones que se toman donde no es necesario una supervision
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constante desarrollandose la percepcion de ser su propio jefe sin necesidad de tener doble
control.

Recompensa: se refiere a la percepcion de los miembros en relacién a como se les
compensa por los esfuerzos realizados por hacer una labor sobresaliente.

Desafio: es el sentimiento de capacidad de logro frente al riesgo que tienen los
trabajadores y que la institucién promueve cuando son necesarios para lograr los objetivos
empresariales.

Relaciones: es el sentimiento de bienestar que tienen los trabajadores porque el ambiente

de trabajo es grato y hay relaciones personales optimas tanto entre ellos como, los

subordinados y las autoridades.

Cooperacion: es la percepcion de que existe un espiritu solidario y de colaboracion entre
todos los colaboradores.

Estandares: se refiere al sentimiento de los integrantes de la organizacion frente a la
atencion que se le da al logro del rendimiento laboral. Es importante que los trabajadores
conozcan las metas explicitas y perciban las implicitas

Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas en cuanto surgen.

Identidad: se refiere a la sensacién de que sus intereses personales estan alineados con

los objetivos laborales.
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2.2.2. Engagement

2.2.2.1. Definicion

Para, Salanova, Schaufeli, & Bakker (2004), el engagement es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por: vigor, dedicacion y absorcion. Por otro
lado, segun Bosch, Ruimallé, & Morgado (2018), este compromiso influye en el comportamiento
y el nivel de esfuerzo de los empleados en su trabajo. Aquellos con altos niveles de engagement
muestran pasion, energia y una fuerte integracion con sus tareas laborales.

Segun, Quiroz & Mufioz (2015), el compromiso laboral se relaciona estrechamente con la
identificacion de los empleados con la organizacion en la que trabajan. Asi que, el engagement o
compromiso se relaciona tanto en tareas especificas como a la identificacion con la organizacion.

Ademas, Robbins (2009) menciona tres componentes del compromiso laboral:

Compromiso afectivo: carga emocional hacia la organizacion y la creencia en sus
valores.

Compromiso para continuar: valor econdmico que se percibe por permanecer en una
organizacion comparado con el de dejarla.

Compromiso normativo: obligacion de permanecer con la organizacion por razones
morales o éticas.

2.2.2.2. Modelo de Maslach y Leiter

Conforme (Maslach & Leiter, 1997), se plantean que el engagement se presenta como el
polo opuesto al burnout. A diferencia de las personas que experimentan burnout, los empleados
comprometidos muestran un vinculo energético y emocional con las tareas que realizan en el
trabajo, sintiéndose capaces de enfrentar las demandas laborales. Ademas, sostienen que el

engagement y el burnout representan dos extremos del bienestar en el trabajo. Mientras que el
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burnout se caracteriza por el agotamiento, el cinismo y la baja eficacia profesional, el
engagement se define por la energia, la implicacién y la eficacia.

2.2.2.3. Modelo Demandas y Recursos Laborales

Segun, Bakker & Demerouti (2007), comentan que los recursos laborales comprenden
aspectos fisicos, sociales, empresariales y psicologicos, principalmente: autonomia, el apoyo de
comparieros y supervisores, entornos laborales igualitarios, politicas de conciliacién entre la vida
personal y laboral. Estos recursos tienen como objetivo impulsar el rendimiento individual y
facilitar el logro individual y empresarial. Por otro lado, las demandas laborales abarcan aspectos
fisicos, psicologicos, sociales y empresariales. Estas demandas se manifiestan en forma de
presion laboral, relaciones emocionalmente exigentes con los clientes, sobrecarga cuantitativa de
trabajo, conflicto y ambiguedad de roles, y un entorno fisico desfavorable. Estas demandas
laborales pueden agotar los recursos mentales y fisicos de los trabajadores, generando costos
fisiolégicos y psicologicos. Es importante destacar que estas demandas son predictores
importantes de agotamiento y problemas de salud psicosomatica en el entorno laboral.

2.2.2.4. Modelo de Schaufeli, Salanova y Bakker

Para Salanova, Schaufeli, & Bakker (2004), indican que el burnout y el engagement son
dos conceptos distintos que requieren evaluaciones separadas e independientes cuando los
trabajadores experimentan ambos estados psicolégicos opuestos. Ambos constructos deben
considerarse como entidades autonomas. Por lo tanto, obtener puntajes bajos en burnout no
necesariamente significa tener puntajes altos en engagement. Basandose en esta premisa, se
desarroll6 un cuestionario autoadministrado Ilamado Utrecht Work Engagement Scale, que

abarca tres dimensiones del engagement: vigor, dedicacion y absorcion.



Tabla 2

Cuadro comparativo de los modelos de engagement.

Autor (es) Modelos Descripcion
Maslach y Leiter (1997) Modelo de engagement como  En este modelo se
polo opuesto al Burnout plantea que el
(1997) compromiso en el
trabajo es el extremo al
burnout.

Bakker y Demerouti (2007) Modelo de las Demandas y Este modelo sostiene
Recursos Laborales (DRL) que, al existir demandas

laborales, aparecen
situaciones de estrés y
conducen al burnout,
pero los que afrontan
tales exigencias se
encaminan a un proceso
motivacional que
genera engagement.

Schaufeli, Salanova y Bakker Modelo de Schaufeli, Este modelo evalua el
(2004) Salanova y Bakker del engagement de manera
Engagement (2004) independiente del
burnout.

Nota. Obtenido de estudio psicométrico del instrumento Utrecht Work Engagement Scales
(UWES) en trabajadores millenials de una empresa privada de Lima Metropolitana de
Covarrubias (2021)

Con el propdsito del estudio, se consider6 apropiado llevar a cabo la investigacion
siguiendo el modelo de Schaufeli, Salanova y Bakker sobre el engagement, ya que se alineaba
con los objetivos planteados para el estudio.

2.2.2.5. Dimension y medida del engagement

Para Salanova, Schaufeli, & Bakker (2004), el engagement es todo aquello que se

construye intrinsicamente al combinar sentimientos positivos y sobre todo satisfactorios en

40
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cuanto al trabajo que realiza una persona, asimismo, es la disposicion del ser humano el cual se
determina por las siguientes tres dimensiones:

Vigor: se caracteriza por la presencia de altos niveles de energia y resistencia mental
durante el desempefio laboral. Se manifiesta mediante el deseo y la disposicion de invertir
esfuerzo en el trabajo, incluso cuando se presentan obstaculos o dificultades en el camino.

Dedicacion: se refiere a una fuerte implicacion y compromiso hacia el trabajo,
acompafiado de un sentido de significado y propésito. Se expresa a traves de sentimientos de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio asociados al trabajo realizado.

Absorcién: implica estar absolutamente concentrado en el trabajo, experimentar felicidad
durante la realizacién de la actividad laboral, ademas dificultad para desligarse del trabajo y
sintiendo que el tiempo pasa lentamente.

En base a ello, Salanova, Schaufeli, & Bakker (2004), desarrollaron un cuestionario
nombrado  Utrcht Work Engagement Scale para poder medir los niveles de engagement segun
las dimensiones mencionadas:

Vigor: evalla 6 items (en mi trabajo me siento lleno de energia. Soy fuerte y vigoroso en
mi trabajo. Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar. Puedo continuar
trabajando durante largos periodos de tiempo. Soy muy persistente en mi trabajo. Incluso cuando
las cosas no van bien, continuo trabajando); los cuales mide altos niveles de energia, resistencia
mental durante el trabajo, el deseo de invertir mas esfuerzo, la capacidad de no fatigarse
facilmente y la persistencia a pesar de las dificultades. Por lo tanto, si se obtiene una puntuacion
alta son colaboradores que invierten mucha energia en su trabajo.

Dedicacion: evalta 5 items (mi trabajo esta lleno de significado y propdsito. Estoy

entusiasmado con mi trabajo. Mi trabajo me inspira. Estoy orgulloso del trabajo que hago. Mi
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trabajo es retador); los cuales estan en relacion con el grado de significado, entusiasmo y
sentimiento de orgullo del trabajo para la persona. Los empleados que obtienen una puntuacion
alta se identifican fuertemente con su trabajo, lo perciben como significativo e inspirador. Por
otro lado, aquellos con una puntuacion baja no se sienten identificados con su trabajo, lo
perciben como carente de sentido y significado.

Absorcion: mide 6 items (el tiempo vuela cuando estoy trabajando. Cuando estoy
trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
Estoy inmerso en mi trabajo. Me “dejo llevar” por mi trabajo. Me es dificil “desconectarme” de
mi trabajo); evaluando los sentimientos de felicidad y plenitud que experimenta una persona
cuando esta concentrada en su trabajo. Cuando se obtiene una puntuacién significa que disfrutan
y se encuentran inmersos en lo que hacen.

2.2.2.6. Factores impulsores de engagement

Para, Espinosa (2017), se debe tener en cuenta que el engagement de los colaboradores

puede verse impulsado por los siguientes factores, como se visualiza en la siguiente figura:

Figura 2

Factores impulsores del engagement.

Factores

| Contexuales |

+
| Individuales |—"' Engagement

| Drganizacinnalegl

Nota. Obtenido del engagement laboral y su impacto en la productividad en una empresa de

servicios de Espinosa (2017)
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Asimismo, Espinosa (2017), menciona de manera detalla cada factor:

Factores individuales: son las habilidades que el individuo posee para realizar un trabajo
de manera efectiva. Ademas, implica el sentimiento de desafio y superacion.

Factores empresariales: esta relacionado con los recursos y herramientas
proporcionadas por el empleador para llevar a cabo las tareas, asi como el entorno laboral, las
politicas establecidas y la orientacion brindada.

Factores contextuales: surge de la interaccion de los elementos mencionados
anteriormente, donde una misma accion puede generar resultados distintos segun el contexto en
el que se lleva a cabo.

Ante ello, Grau (2018), comenta que es importante medir el engagement y el clima
laboral, ya que ambos influyen significativamente en la experiencia y el desempefio de los
empleados. Un clima laboral positivo, es decir, en donde se sientan valorados, apoyados y tienen
un sentido de pertenencia en su entorno laboral, es méas probable que se comprometan con su
trabajo y contribuyan de manera proactiva. Por otro lado, un clima laboral negativo,
caracterizado por el conflicto, falta de comunicacion, falta de reconocimiento y falta de apoyo,
puede conducir a niveles mas bajos de engagement entre los empleados. En pocas palabras, un
clima laboral positivo puede actuar como un facilitador del engagement, ademas, es importante

que las empresas promueven un clima laboral favorable que fomente el compromiso.



44

2.3. Definicion de términos bésicos

Absorcion

Es el estado en el que una persona se encuentra completamente concentrada y
experimenta una sensacion de felicidad en relacion con su trabajo.

Clima laboral

Es calidad o caracteristica del entorno de trabajo que los miembros de una organizacion
perciben y experimentan, lo cual tiene un impacto en su comportamiento.

Compromiso laboral

El grado en el cual un empleado se identifica con una organizacion especifica y sus
objetivos, y tiene el deseo de mantener su relacién con ella.

Constructo

Se refiere a una idea o concepto abstracto utilizado en la investigacién y teoria cientifica
para describir o explicar fendmenos. A diferencia de las variables directamente observables o
medibles, los constructos son inferidos a través de indicadores o variables observables que
permiten su comprension.

Dedicacion

Se caracteriza por una alta implicacion y compromiso laboral, asi como por experimentar
un sentido de significado en el trabajo.

Eficacia
Logro de los objetivos mediante los recursos disponibles.

Engagement

El estado mental de grado positivo se refiere a la condicién en la que una persona se

encuentra comprometida y comprometida con su trabajo en una organizacion.
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Estandares
Son criterios establecidos para evaluar el rendimiento de algo.

Organizacion

Es un sistema en el que se coordinan de manera consciente actividades realizadas por dos
0 mas personas, cuya colaboracién mutua es fundamental para la existencia y funcionamiento de
la misma.

Sistemas
Es la interrelacion dinamica para llevar a cabo una actividad.

Sindrome de Burnout

El agotamiento laboral es un estado mental persistente y negativo que afecta a las
personas en su entorno laboral.

Vigor

Son los niveles elevados de energia, capacidad de resistencia mental y una fuerte

motivacion para dedicar esfuerzo al trabajo.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Formulacion de la hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general
Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el engagement en el personal de
la empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC, Cajamarca, 2023.
3.1.2. Hipdbtesis especificas
La situacion de engagement del personal tiene una relacion significativa en la empresa
Cersa Construccién y Capacitacion SAC.
El clima laboral tiene una relacion significativa en la empresa Cersa Construccion y
Capacitacion SAC.
3.2. Identificacion de variables
Variable X: clima laboral
Viable Y: engagement
Figura 3

Relacidn de variables.




Donde:
M: muestra de estudio.

Ox: clima laboral.

r: relacién entre ambas variables.

Oy: engagement.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Tipo y disefio de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) exponen que la investigacion es de tipo
aplicada ya que se emplea y se comparo la teoria con los resultados de la investigacion para dar
solucion a un problema determinado.
4.1.2. Nivel de investigacion

Segun, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), la investigacion es nivel descriptivo y
correccional, ya que pretendid detallar aspectos y analizar la direccion e intensidad de la relacion
entre el entre clima laboral y engagement.
4.1.3. Disefio de investigacion

Asimismo, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), indican que es una investigacién
transversal y no experimental, ya que en el estudio no se manipul las variables y la recoleccion
de informacion fue en un determinado periodo de tiempo.
4.2. Método de investigacion

Segun, Hernandez, Fernandez & Baptista, (2014), se emple6 los métodos por la
naturaleza de la investigacion:

Analitico: se utiliz6 para desglosar el clima laboral y el engagement en sus componentes
individuales o dimensiones. Este enfoque permitié un analisis minucioso de cada aspecto para
comprender como interacttan entre si y como impactan uno al otro dentro de la empresa en

estudio.
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Sintético: se aplico para integrar diversos aspectos del clima laboral y el engagement. El
objetivo es desarrollar una comprension mas completa de como estos conceptos se relacionan
entre si. Asimismo, se busco identificar como las dimensiones estudiadas y otros factores
contribuyen a crear un entorno laboral que promueva o inhiba el engagement de los empleados.

Inductivo: implicé la recopilacion de datos especificos sobre el clima laboral y el
engagement, utilizando instrumentos como las encuestas de Litwin y Stringer, y el UWES-17,
asimismo, aplicando SPSS para verificar la correlacion de ambas variables. A partir de estos
datos, se obtuvieron tendencias que permitiran generar conclusiones mas amplias sobre la
relacion entre ambas variables de estudio.

Deductivo: se utilizo teorias o principios generales sobre la relacion entre el clima laboral
y el engagement. Estas teorias se aplicaron luego a la empresa en estudio para derivar
conclusiones especificas o hacer predicciones sobre como se manifiestan en ese contexto
particular.

4.3 Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacion de estudio
La poblacion de estudio esta conformada por los 13 colaboradores que laboran en

diferentes areas de la empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC.



Tabla 3

Distribucidn poblacional - Cersa Construccion y Capacitacion SAC.

Distribucion Poblacional

Niveles/ Organos
1° Nivel/Organo Ejecutivo
2° Nivel/ Organo de Apoyo
3° Nivel/ Organo de Apoyo

4°Nivel Organos de Linea/Operativos

4°Nivel Organos de Linea/Operativos

4° Nivel/ Organos de Linea/Operativos

Cargo
Gerente general (01)
Asistente de gerencia (01)
Administrador (01)

Departamento de Sistemas
. Coordinador de Unidad
de Sistemas (01)
Departamento Académico (01)
. Coordinador académico
(01)
Departamento de Marketing
. Area de Publicidad
Telemark (03)
. Area de Ventas
Asesor comercial (05)

4.3.2. Tamafo de la muestra

La muestra esta conformada por los 13 colaboradores de Cersa Construccién y Capacitacion

SAC, ademas es una muestra no probabilistica debido a que el tamafio de la poblacion es

pequefio.

Tabla 4

Tamafio de la muestra por conveniencia.

Cargo Cantidad
Gerente general 01
Asistente de gerencia 01
Administradora 01
Encargado de la unidad de sistemas 03
Coordinador académico 01
Telemark 03
Jefe de ventas 01
Asesores comerciales 04

Total 13
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4.4 Unidad de analisis
La unidad de anélisis esta dada por cada colaborador de la empresa Cersa Construccion y

Capacitacion SAC, afio 2023.



4.5 Operacionalizacion de variables

Tabla b

Operacionalizacion de variables.

Nombre de la Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Indices
conceptual
VARIABLE Conjunto de efectos Cualidad o propiedad  1.Estructura -Normativa de la empresa. Técnica:
Clima Laboral. subjetivos, tomando del ambiente -Grado de formalidad dentro de la 1. Encuesta
en cuenta el sistema empresarial que empresa. Instrumento:
formal e informal, perciben o -Cumplimiento de obligaciones. 1. Cuestionario

las condiciones
ambientales y sobre
todo las actitudes,
creencias, valores y
motivacion de los
colaboradores.
Litwin & Stringer
(1968)

experimentan los
miembros de la

organizacioén y que

-Comprension de politicas.
-Niveles de jerarquias existentes.

-Nivel de regulaciones definidas.

influye en su
comportamiento.

2.Responsabilidad

Autoadministracion
-Compromiso con el trabajo.

-Iniciativa en el trabajo.

3.Recompensa

-Estimulo de un trabajo bien hecho.

-Reforzamiento positivo.

4. Desafio

-Retos en el trabajo

5.Relaciones

-Satisfaccién por las relaciones

personales.

6.Cooperacion

-Comprension de jefes.

-Cooperacion mutua.

7.Estandares

-Rendimiento en el trabajo.

-Metas explicitas.

de Litwin y Stringer.
Escala Ordinal

Totalmente

insatisfecho (0)

Insatisfecho (1)

Satisfecho

)

Totalmente

satisfecho

@)
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-Normativa para la gestion de la

calidad.
8.Conflicto -Acuerdo participativo.
9.ldentidad -Consecucién de objetivos personales.

-VVocacion por el trabajo.

VARIABLE Es un estado mental ~ Se refiere a 1.Vigor -Energia para trabajar. (item 1y 4)
Engagement positivo, satisfactorio  la conexion que -Deseos por realizar el trabajo. (item  Técnica
y relacionado al siente un 8) 1. Encuesta
trabajo, caracterizado colaborador hacia -Persistencia en el trabajo. (item Instrumento:
por vigor, dedicacién  su organizacion, 12,15y 17) 1. Cuestionario
y absorcion. que tienden a 2.Dedicacién -ldentificacion con el trabajo. (item 2) de Utrecht de
Schaufeli, Bakker, & influir en su -Inspiracion laboral. (item 10y 13) Engagement
Salanova (2003) comportamiento y -Trabajo como fuente de retos y (UWES-17)
su nivel de realizacion profesional. (item 5y 7) Escala ordinal
esfuerzo en las 3.Absorcion -Concentracion en el trabajo. (item 3 Nunca (0)
actividades y 6) Casi nunca (1)
relacionadas en el -Agrado por el trabajo. (item 9) Algunas veces (2)
trabajo. -Involucramiento laboral. (item 11,14 Regularmente (3)
y 16) Bastantes veces (4)

Casi siempre (5)

Siempre (6)




4.6. Técnicas e instrumento de investigacion
4.6.1. Técnicas de investigacion

Las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos son: la encuesta, cuyo instrumento
sera el cuestionario, con preguntas en funcién a las dimensiones de cada variable.
4.6.2. Instrumentos de investigacion

Los instrumentos seleccionados para cada variable son los siguientes:

4.6.2.1. Clima laboral: se aplicé el cuestionario de Litwin & Stringer (1968), este
cuestionario fue validada en Lima por Vicufia (2006) y evalGa nueve dimensiones:
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad,
las cuales han sido explicadas a detalle en el marco tedrico. Ademas, la calificacion del
instrumento se puntua en escala de Likert, de 0 a 3 puntos, con un total de 69 puntos como
maximo para la escala total y de 0 puntos como minimo.
Tabla 6

Escala de calificacién de la variable de clima laboral.

Escala de Calificacion

Totalmente satisfecho 3
Satisfecho 2
Insatisfecho 1
Totalmente de insatisfecho 0

Ademas de ello, respealdado por Vicufia (2006), se acredita lo siguiente:



Tabla 7

55

Ficha técnica: escala empresarial de Litwin y Stringer.

Ficha Técnica

Titulo

Autores

Afo

Procedencia

Duracion

Aplicacion

Variable de medicién

items

Dimensiones

Confiabilidad

Cuestionario de Clima laboral

George H. Litwin y Robert A. Strigner
1968

Estados Unidos

20 a 30 minutos

Personal y colectiva
Likert

23

Estructura, responsabilidad, remuneracion,
desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad.

Coeficiente de consistencia interna: 0,8128
Coeficiente par-impar: 0.9842

Nota. Obtenido de relacion de la cultura empresarial y la percepcion del clima laboral en

administrativos nombrados de una universidad privada de la ciudad de Lima de Vicufia (2006)

Validez: fue establecida mediante el método de analisis de constructo. Se llevo a cabo un estudio

en el cual los participantes examinados dentro del cuartil tres demostraron una diferencia

significativa en comparacion con los participantes del cuartil uno. Este analisis se realizd

mediante la discriminacion de los items, contrastando las medias aritméticas entre el grupo
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superior e inferior mediante la prueba t, es decir, indica que el instrumento es capaz de
discriminar entre personas que tienen diferentes niveles en el constructo que se esta midiendo, lo
que fortalece su validez.
Confiabilidad: la confiabilidad se comprob6 con él se uso la prueba de confiabilidad de
alfa de Cronbach y el coeficiente impar-par para medir la consistencia interna del instrumento.
Segun la aplicacion del coeficiente del alfa de Cronbach, se obtuvo una fiabilidad de
0,8128.
Figura 4

Férmula de Alfa de Cronbach.

Donde,
T2 k = El nimero de ftems
k ~ ¥ 7= Sumatoria de vananzas de los items
(1= —_— l - sT*= Vananza de la suma de los items
y k- | S. _!_- « = Coeficiente de alfa de Cronbach

Figura 5

Analisis de fiabilidad.

Analisis de fiabilidad
Coeficiente Alfa de Cronbach = 0,8128

Nota. Obtenido de relacion de la cultura empresarial y la percepcion del clima laboral en

administrativos nombrados de una universidad privada de la ciudad de Lima de Vicuiia (2006)

El valor minimo aceptable es 0,70, por lo que se espera que el valor madximo sea no mayor
de 0,90, ya que valores muy altos indican la presencia de items redundantes o duplicados en la

escala.
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Por otro lado, el coeficiente impar- par arrojo un resultado de 0,9842, el cual indicé que
hay una alta consistencia entre las respuestas dadas a los items pares y los items impares del
instrumento. En otras palabras, las respuestas a las preguntas pares son consistentes con las
respuestas a las preguntas impares, lo que sugiere que el instrumento es fiable y consistente en su
medicion.

Asimismo, mediante la investigacion realizada por Vicufia (2006), valida y demuestra que
es confiable el cuestionario de Litwin y Stringer.

4.6.2.2. Engagement:se empleo el cuestionario UWES-17 de Schaufeli, Bakker, &
Salanova (2003). El cual se detalla en el manual titulado “UWES - Utrecht Work Engagement
Scale” y publicado por la unidad de Psicologia de la Salud Ocupacional de la Universidad de
Utrecht.

Tabla 8

Ficha técnica: cuestionario de Utrecht Work Engagement.

Ficha Técnica

Titulo Utrecht Work Engagement Scale — 17

Autores Wilmar Schaufeli, Arnold Bakker y Marisa
Salanova

Afio 2003

Procedencia Utrecht — Holanda

Aplicacion Trabajadores y estudiantes

Variable de medicién Likert

items 17

Dimensiones Vigor, dedicacion y absorcién

Confiabilidad Coeficiente de consistencia interna: 0.93

Validez de constructo 0,65
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Nota. Obtenido de relacion de la cultura empresarial y la percepcion del clima laboral en

administrativos nombrados de una universidad privada de la ciudad de Lima de Vicufia (2006)

Asimismo, dicho manual menciona que los resultados de los andlisis psicométricos del
UWES pueden resumirse de la siguiente manera:

Validez factorial: evidencia que las diversas muestras tomadas en Holanda, Espafia y
Portugal respaldan la estructura hipotética (vigor, dedicacion y absorcion), es decir, esos tres
aspectos del cuestionario es mas efectiva que una medida con un solo aspecto.

Figura 6

Ajuste entre versiones unifactoriales y trifactoriales del UWES-17.

Modelo | N | Xz | df | GFI | AGFI [RMSEA | NFI_| NNFI | CFI
UWES-9
1- Factor 9,679 | 4394.38 27] 90 [ 83 13 92 [ 90 | 92
1-Factor MG__ | 8,120 | 3838.04| 270 | 90 | .83 .04 92 | 90 | 92
3- Factor 9679 | 2296.23 24| 95 | of 10 96 | 94 | 9
3-Faclor MG | 8,120 | 2197.85| 240 | .95 | .90 .03 95 | 94 | 96
UWES-15
1- Factor 9679 | 10937.76 90| 85 [ 80 11 89 | 87 | 89
1-Factor MG__ | 8,120 | 1026.80 | 900 | .83 | .77 .04 87 | .86 | .88
3- Factor 9679 | 779857 87| 89 | 85 10 92 | 90 | 92
3-Factor MG | 8,120 | 8273.85| 870 | .87 | .81 .03 90 | 89 | of
UWES-17
1- Factor 2313 | 355465] 119] 83 | .78 11 87 | 85 | 87
1-Factor MG | 1,242 | 233328 | 238 | .78 | .72 .08 82 | 81 84
3- Factor 2313 | 2637.97| 116 | 87 | .83 10 90 | 89 | of
3-Faclor MG | 1,242 | 1859.93| 232 | 82 | .77 .08 86 | 85 | 87

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova

(2003)

Correlacion interna: las dimensionas (vigor, dedicacion y absorcion) que evalua el
cuestionario estdn muy relacionados entre si, con correlaciones que superan el 0.65. Ademas, las

relaciones entre las caracteristicas subyacentes de estas tres partes también son muy fuertes, con
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correlaciones entre 0.80 a 0.90. En pocas palabras, las dimensiones del compromiso laboral estan

bastantes entrelazadas y tienen a moverse juntas.

Figura 7
Correlaciones entre los factores latentes y manifiestos del UWES-17.
Total de grupo Media Intervalo
Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto

UWES-9 (N = 9,679)
Vigor-Dedicacion .87 .70 .88 .70 B85-.95 | .55-.80
Dedicacion- Absorcidn 9 A7 .92 .76 86-.98 | .66-.85
Vigor-Absorcién .84 71 .86 72 J7-92 | .59-.81
UWES-15 (N = 9,679)
Vigor-Dedicacion .87 A7 .87 79 84 - .97 .59 - .86
Dedicacién- Absorcién .93 .80 .92 79 84-.98 | .65-.87
Vigor-Absorcion .90 .76 .93 .76 .84 -.98 .60 - .87
UWES-17 (N =2,313)
Vigor-Dedicacién .89 .78 .85 .80 B83-.87 | .61-.84
Dedicacion- Absorcion .90 T7 .89 .76 88-.90 | .62-.84
Vigor-Absorcién .90 .75 .89 75 B85-.92 | 55-.84

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova
(2003)

Consistencia interna: segun los valores arrojados por el Alfa de Cronbach son iguales o
superan el valor critico de 0.70 evidenciando que las tres escalas del cuestionario son adecuadas.
Figura 8

Alfa de Cronbach de las escalas del UWES.

UWES-9 (N = 9,679) UWES- 15 (N =9,679) | UWES-17 (N = 2,313)
Total Md | Intervalo | Total Md | Interva | Total Md | Interval
lo 0

Vigor .84 .84 .75 .B6 .86 .81 83 .86 .81
-.91 -.90 -.90
Dedicacion* .89 .89 .83 .92 91 .88 92 .92 .88
-.93 -.95 -.95
Absorcion .79 .79 .70 .82 .81 .75 82 .80 .70
-.84 - .87 - .88

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova

(2003)
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Por otro lado, originalmente el cuestionario tenia 24 preguntas, pero después de revisar su
validez y consistencia se opt6 por 17 preguntas. La puntuacion del instrumento se evalla
utilizando una escala de Likert que va desde 0 hasta 6 puntos, segin como se visualiza en la
siguiente tabla:

Tabla 9

Escala de calificacion de la variable engagement.

Escala de Calificaciéon

Siempre
Casi siempre
Bastantes veces
Regularmente
Bastantes veces

Casi nunca

S P N W b~ 01O

Nunca

El puntaje promedio de las tres dimensiones del UWES se obtiene sumando los puntajes
de cada escala en particular y dividiendo su resultado entre el nimero de items de la subescala
respectiva. Para ello, se debe tener en cuenta que el vigor se evalla mediante seis items, la
dedicacion se evalla mediante cinco items y la absorcidn se evalia mediante seis items.

Por otra parte, los puntajes normalizados para el UWES-17, se detalla en la siguiente

figura.



Figura 9

Puntajes normalizados para el UWES-17.

Vigor Dedicacién Absorcién Puntaje total
Muy Bajo <217 <1.60 £1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61 - 3.00 1.61-2.75 1.94 — 3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 - 4.40 3.07 — 4.66
Alto 4.81-5.60 4.91-5.79 4.41-5.35 4.67 —5.53
Muy alto =5.61 = 5.80 =5.36 =5.54
M 3.99 3.81 3.56 3.82
sD 1.08 1.31 1.10 1.10
SE .01 .01 .01 .01
Rango .00-6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 — 6.00

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova

(2003)
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Evidenciando de esta manera, Schaufeli, Bakker, & Salanova (2003), que el cuestionario

de UEWS-17 también es altamente confiable y validado para su aplicacion.

4.7. Técnicas de procesamiento de la informacién

Para la elaboracion y aplicacion de los cuestionarios, se utilizé Google Forms. La
informacidn recolectada por los resultados obtenidos a partir de los cuestionarios de Litwin &
Stringer y UWES-17 de Schaufeli, Bakker y Salanova, fueron procesados en Microsoft Excel
para desarrollar tablas y graficos. Por otro lado, la validacion de los instrumentos fue a través del
calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, por Gltimo, la evaluacion de correlacion fue mediante

el coeficiente de Spearman. Ambas valoraciones se llevaron a cabo utilizando el programa SPSS.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Analisis interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Clima laboral
5.1.1.1. Situacién de clima laboral en la Empresa Cersa Construccion y Capacitacion
SAC- 2023.

Tabla 10

Clima laboral de la Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 3 40%
Satisfecho 7 50%
Insatisfecho 2 9%
Totalmente insatisfecho 1 1%
Total 13 100%
Figura 10

Clima laboral en la Empresa Cersa Construccion y Capacitacién SAC-2023.

Clima Laboral en la Empresa Cersa Construccion y Capacitacion
SAC- 2023

Totalmente satisfecho _ 40%
saistcro | -~
Insatisfecho - 9%

Totalmente insatisfecho | 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Interpretacion

Se evidencia que la organizacion tiene generalmente un clima laboral satisfactorio, ya que
el 40% esta “totalmente satisfecho”, el 50% “satisfecho”, el 9% insatisfecho y solamente el 1%
esta “totalmente insatisfecho”. Sin embargo, se debe evaluar, analizar y aplicar estrategias para
que el nivel de satisfaccion sea igual entre todos los colaboradores.

5.1.1.2. Dimension estructura
Tabla 11

Dimensidn estructura-Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 5 40%
Satisfecho 7 55%
Insatisfecho 1 5%
Totalmente insatisfecho 0
Total 13 100%

Figura 11

Dimensidn estructura- Empresa Cersa y Construccion SAC- 2023.

Dimension estructura
T N /0
satisfecho 40%
satistecno | S5

Insatisfecho . 5%

Totalmente

insatisfecho 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%
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Interpretacion

En funcidn de la dimensidn estructura, se observa que el 40% esta “totalmente
satisfecho”, el 55% esta “satisfecho”, el 5% esta “insatisfecho” y no hay ningun empleado
“totalmente insatisfecho”. Estos resultados indican que la mayoria de los empleados se sienten
satisfechos con la estructura laboral, aunque un pequefio porcentaje expreso insatisfaccion.

5.1.1.3. Dimensién responsabilidad
Tabla 12

Dimensidn responsabilidad- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 6 50%
Satisfecho 4 43%
Insatisfecho 2 5%
Totalmente insatisfecho 1 3%
Total 13 100%

Figura 12

Dimensidn responsabilidad- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimensién responsabilidad

Totalmente satisfecho [ NN 50%

Satisfecho [N 43%
Insatisfecho [l 5%

Totalmente insatisfecno | 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Interpretacion

Se evidencia que el 50% se encuentra “totalmente satisfecho”, el 43% esta “satisfecho”, el
5% se encuentra “insatisfecho” y el 3% esta “totalmente insatisfecho”. Indicando que la mayoria
de los colaboradores se encuentran satisfechos con la responsabilidad laboral que se les brinda.
No obstante, existe una minoria empleados que expresaron insatisfaccion promedio y extrema.

5.1.1.4. Dimensidn recompensa

Tabla 13

Dimensidn recompensa-Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 2 15%
Satisfecho 6 46%
Insatisfecho 4 31%
Totalmente
insatisfecho ! %
Total 13 100%
Figura 13

Dimensidn recompensa- Empresa Cersa y Construccion SAC- 2023.

Dimensién recompensa

Totalmente satisfecho - 15%
satisfecho | <o
Insatisfecho | 31%

Totalmente insatisfecho - 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
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Interpretacion

Se consiguio que el 15% esta “totalmente satisfecho”, el 46% esta “satisfecho”, el 31%
estd “insatisfecho” y el 8% esta “totalmente insatisfecho”. Por lo que se muestra que un poco mas
de la mitad de colaboradores se encuentran moderadamente satisfechos, pero, existe un
porcentaje considerable que muestran niveles de insatisfaccion.

5.1.1.5. Dimension desafio
Tabla 14

Dimensidn desafio- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 5 38%
Satisfecho 8 62%
Insatisfecho 0
Totalmente
insatisfecho 0
Total 13 100%

Figura 14

Dimensidn desafio- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Dimensién desafio

Totalmente satisfecho _ 38%
satistecno | o>

Insatisfecho 0%

Totalmente insatisfecho 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Interpretacion

Se pone en manifiesto que el 38% de los empleados se encuentra “totalmente satisfecho”,
el 62% esta “satisfecho” y no hay colaboradores “insatisfechos” o “totalmente insatisfechos”.
Sefialando que los colaboradores estan satisfechos con el desafio laboral.

5.1.1.6. Dimension relaciones
Tabla 15

Dimensién relaciones- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 5 38%
Satisfecho 6 46%
Insatisfecho 2 15%
Totalmente insatisfecho 0
Total 13 100%
Figura 15

Dimension relaciones- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Dimension relaciones

Totalmente satisfecho [ 38%
Satisfecho | /6%
Insatisfecho [N 15%

Totalmente insatisfecho 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%



68

Interpretacion

Los resultados acreditan que el 38% de los empleados estan “totalmente satisfecho”, el
46% esta “satisfecho”, el 15% esta “insatisfecho” y no hay colaboradores “totalmente
insatisfechos”. Demostrando que la mayoria de los colaboradores se encuentran satisfechos con
las relaciones laborales. Sin embargo, no es una situacion uniforma entre todos.

5.1.1.7. Dimensidn cooperacion
Tabla 16

Dimensidn cooperacion- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 4 27%
Satisfecho 8 65%
Insatisfecho 1 8%
Totalmente insatisfecho 0
Total 13 100%

Figura 16

Dimension cooperacion- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimensién cooperacion

Totalmente satisfecho [ 27%
Satisfecho | 65%

Insatisfecho [l 8%
Totalmente insatisfecho 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Interpretacion

Se evidencia en esta dimension que el 27% de los colaboradores esta “totalmente
satisfecho”, el 65% “satisfecho”, el 8% “insatisfecho” y no se registré ningiin empleado
“totalmente insatisfecho”. Estos resultados indican la mayoria de los colaboradores esta
generalmente satisfecha. Sin embargo, es importante enfocarse en la insatisfaccion del 8% de los
colaboradores.

5.1.1.8. Dimension estandar
Tabla 17

Dimensién estandar- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 8 62%
Satisfecho 4 33%
Insatisfecho 1 5%
Totalmente insatisfecho 0
Total 13 100%

Figura 17

Dimensidn estandar- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimensién estandar

Totalmente satisfecho [N 62%
satisfecho [ 33%

Insatisfecho [l 5%
Totalmente insatisfecho 0%

0% 20%  40% 60%  80%
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Interpretacion

Se muestra que el 62% esta “totalmente satisfecho”, el 33% esta “satisfecho”, el 5% esta
“insatisfecho” y no se encontrd ningun empleado “totalmente insatisfecho”. Esto sugiere que la
mayoria estd generalmente satisfecha. Sin embargo, es crucial tratar la insatisfaccion del 5% de
los empleados.

5.1.1.9. Dimension conflicto
Tabla 18

Dimensién conflicto- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 5 38%
Satisfecho 7 58%
Insatisfecho 1 4%
Totalmente insatisfecho 0
Total 13 100%

Figura 18

Dimensidn conflicto- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimensién conflicto

Totalmente satisfecho [ 35%
Satisfecho | 58%

Insatisfecho [l 4%
Totalmente insatisfecho 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Interpretacion

El 38% se encuentra “totalmente satisfecho”, el 58% “satisfecho, el 4% se encuentra
“insatisfecho” y no se report6 ningin empleado “totalmente insatisfecho” en relacion al conflicto
laboral. Estos resultados indican que una parte significativa se siente satisfecha. No obstante, es
esencial afrontar la insatisfaccion del 4% de los empleados en esta dimension.

5.1.1.10. Dimension identidad
Tabla 19

Dimensidn identidad- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.

Escala Fi %
Totalmente satisfecho 3 23%
Satisfecho 7 54%
Insatisfecho 2 19%
Totalmente
1 4%

insatisfecho
Total 13 100%

Figura 19

Dimension identidad- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimension identidad

Totalmente satisfecno [ 23%
satisfecho | 5%
Insatisfecho [ 19%

Totalmente insatisfecho [ 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Interpretacion

Se manifiesta que el 23%, esta “totalmente satisfecho”, el 54% “satisfecho”, el 19%
“insatisfecho” y el 4% “totalmente insatisfecho”. Demostrando que una gran parte estan
satisfechos con esta dimension. No obstante, es importante atender la insatisfaccion del 23% de

los colaboradores ya que indica una falta de identificacion y conexion con la organizacion.
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5.1.2. Engagement

5.1.2.1. Situacién general de engagement en la empresa Cersa Construccion y
Capacitacion SAC-2023.
Tabla 20

Puntajes normalizados para UWES-17- Situacion general de engagement.

Rango Puntaje Total
Muy bajo <1093
Bajo 1.94 - 3.06
Promedio 3.07-4.66
Alto 4.67—5.53
Muy alto > 5.54

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova
(2003)
Figura 20

Engagement en la Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Engagement en la Empresa Cersa Construcciény
Capacitacion SAC

Dimensién Absorcion _ 47
Dimensién Dedicacién _ 47
pimension Vigor | /o

46 465 47 475 48 485 49 4.9
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Interpretacion

En general, estos promedios presentan niveles positivos de engagement laboral en
términos de vigor, dedicacion y absorcion. Esto indica que los colaboradores de la empresa Cersa
Construccion y Capacitacion SAC-2023, estan comprometidos con su trabajo, se sienten
motivados y experimentan un alto nivel de satisfaccion en su desempefio laboral.

5.1.2.2. Dimension vigor
Tabla 21

Puntajes normalizados para UWES-17- Dimension vigor.

Rango Puntaje Total
Muy bajo <1093
Bajo 1.94 - 3.06
Promedio 3.07-4.66
Alto 4.67 —5.53
Muy alto >5.54

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova

(2003)
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Figura 21

Dimensidn vigor- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023.

Dimension Vigor
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Interpretacion

En términos generales, se puede decir que la mayoria de los colaboradores presentan un
nivel de vigor moderado a alto, ya que la mayoria de los promedios se encuentran por encima de
4.0. Los colaboradores con promedios mas altos, como 5.5 y 5.7, muestran un nivel més elevado
de energia, resistencia mental y deseos de invertir esfuerzos en su trabajo. Sin embargo, también
se identifican algunos colaboradores con promedios méas bajos, como 3.5y 3.7, lo cual indica que
pueden tener un nivel mas bajo de vigor y posiblemente experimenten dificultades para mantener

altos niveles de energia y entusiasmo en su trabajo.
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5.1.2.3. Dimension dedicacion
Tabla 22

Puntajes normalizados para UWES-17- Dimension dedicacion.

Rango Puntaje Total
Muy bajo <1093
Bajo 1.94 -3.06
Promedio 3.07-4.66
Alto 4.67 —5.53
Muy alto >5.54

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova
(2003)
Figura 22

Dimensién dedicacion- Empresa Cersa Construccién y Capacitacion SAC- 2023.
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Interpretacion
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Los promedios de la dimension de Dedicacion presentan una variabilidad que oscila entre

2.4y 5.8. Los colaboradores exhiben un nivel de dedicacion que se considera moderado a alto,
dado que la mayoria de los promedios superan el umbral de 4.0. Los empleados con promedios
mas elevados, como 5.8 y 5.4, demuestran un compromiso laboral mas fuerte y un sentido de

significado en su trabajo. No obstante, también se identifican algunos colaboradores con

promedios mas bajos, como 2.4y 3.2, lo cual sugiere que pueden experimentar un nivel mas bajo

de dedicacion y podrian enfrentar dificultades para sentirse comprometidos y encontrar

significado en su labor.

5.2.1.4. Dimensién absorcion

Tabla 23

Puntajes normalizados para UWES-17- Dimension absorcion.

Rango Puntaje Total
Muy bajo <1093
Bajo 1.94 - 3.06
Promedio 3.07-4.66
Alto 4.67 —5.53
Muy alto >5.54

Nota. Obtenido de Uwes-Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker y Salanova

(2003)
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Figura 23

Dimensidn absorcion- Empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC- 2023.
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Interpretacion

Se observa una variabilidad en los valores obtenidos, abarcando un rango que va desde
2.8 hasta 5.8. Es decir, la mayoria de los colaboradores muestra un nivel moderado a alto de
absorcidn en su trabajo, ya que la mayoria de los promedios se encuentran por encima de 4.0. Los
empleados con promedios mas altos, como 5.8 y 5.5, demuestran un mayor grado de inmersion y
absorcidn en sus tareas laborales, lo cual indica un nivel més elevado de concentracion y disfrute
en el trabajo. También se identifican algunos colaboradores con promedios mas bajos, como 2.8 y
3.7, lo cual sugiere un nivel mas bajo de absorcion en su trabajo. Estos empleados podrian
enfrentar dificultades para mantenerse plenamente concentrados y comprometidos en sus tareas

laborales.



5.1.3. Prueba de hipdtesis

Para determinar el tipo de coeficiente de correlacion apropiado, se realizé primero una
prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, dado que la muestra es menor de 50. Obteniendo los

siguientes resultados, segun el programa SPSS:

Tabla 24

Prueba de normalidad — Shapiro Wilk

Estadistico Gl p
Clima laboral 744 13 .002
Engagement .856 13 .035

Nota. Resultados arrojados del programa SPSS.

Los resultados indicaron que tanto el clima laboral como el engagement no siguen una
distribucion normal, con valores p de 0.002 y 0.035 respectivamente. Debido a la falta de

normalidad en los datos segln esta prueba, se optara por utilizar métodos no paramétricos para
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analizar la relacion entre estas variables. Por lo tanto, se consideraran coeficientes de correlacion

no paramétricos como el coeficiente de correlacion de Spearman para este propdsito.

Por otro lado, el coeficiente de Spearman, segun el programa SPSS, indica que es 0,872,

segun lo mostrado en el Anexo 5, evidenciando que existe una correlacion alta entre ambas

variables de estudio.
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Tabla 25

Coeficiente de correlacion Spearman

Engagement Clima

Laboral
Rho de Variable Coeficiente de 1,000 0,050
Spearman Engagement correlacion
Sig. (bilateral) - 0,872
N 13 13
Variable Clima  Coeficiente de 0,050 1,000
Laboral correlacioén
Sig. (bilateral) 0,872 -
N 13 13

Nota. Resultados arrojados del programa SPSS.

El coeficiente de correlacidon de Spearman, o rho, es una medida estadistica que se emplea
para cuantificar la relacion entre dos variables. Es un resultado que va entre -1y 1, con un valor
de 0 que indica ausencia de correlacion, pero un valor de 1 que indica una correlacion positiva y
un valor de -1 que indica una correlacién negativa.

En la investigacion, se obtuvo un coeficiente de 0,872, muy cercano a 1. Esto indica una
fuerte correlacion positiva entre clima laboral y engagement. En otras palabras, mientras una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en la misma direccion.
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5.1.4. Discusion de resultados

La investigacion se propuso como objetivo principal determinar la relacion entre el clima
laboral y engagement en el personal de la empresa Cersa Construccién y Capacitacion SAC,
Cajamarca, 2023, y se planted una hipotesis la cual afirma que existe una relacion significativa
entre las dos variables en el personal de la empresa.

Los resultados obtenidos al aplicar la investigacion a los 13 colaboradores confirmaron la
existencia de una correlacion alta y significativa entre el clima laboral y el engagement. Se
evidencié que a medida que una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar. Ademas,
tanto el clima laboral como el nivel de engagement en la empresa se mostraron satisfactorios.

De igual manera se coincide con Lizarazo & Ruiz (2019), en su tesis titulada Clima
Laboral y Engagement en una Empresa del Sector Avicola de un Municipio de Girén. Donde
concluye que existe una correlacion positiva significativa entre el engagement y el clima laboral
en los colaboradores, sefialando que el engagement desempefia un papel clave en el ambiente
laboral de la empresa avicola.

Asimismo, Hinostroza (2019) en su tesis. Clima Laboral y Engagement de los Docentes
de la Institucion Educativa Adventista Americana de Juliaca, 2019. Concluye que el clima
laboral se relaciona significativa y moderadamente de forma positiva con las tres dimensiones del
engagement de los docentes, lo que sugiere que a medida que mejora el clima laboral, también se
incrementa el nivel de engagement de los docentes.

Del mismo modo, Trigozo, Sanchez, Troya, & Cruz (2022). En el articulo cientifico.
Clima Laboral y Engagement en una Entidad Prestadora de Servicios de Salud en el No riente
peruano, en Tiempos de COVID 19. Demostro que existe una correlacion moderada entre el

clima laboral y el engagement de los colaboradores. A medida que se percibe un clima laboral
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mas favorable, mejora el engagement de los colaboradores, mientras que, si se percibe un clima
desfavorable, el engagement también se vera afectado de forma negativa.

Al igual que, Sarmiento (2018), en su tesis, Clima Social Laboral y Engagement en los
Trabajadores de la Empresa Nacional de la Coca, Sede Cusco-2018. Se confirma que existe
correlacion entre las variables, lo que implica que cuanto mejor sea el clima social laboral de los
trabajadores, mayores niveles de engagement sea ha de esperar.

Por ultimo, se comparan los resultados obtenidos con las afirmaciones establecidas en el
marco teodrico. Brunet (1983), “Para mantener un ambiente de trabajo positivo y favorable, se
debe analizar las causas de los conflictos, el estrés y la insatisfaccion que generan actitudes
negativas hacia la organizacion. Iniciar y mantener un proceso de cambio que brinde al
administrador informacion especifica sobre los aspectos en los que debe intervenir. Y seguir de
cerca el desarrollo de la organizacion y anticipar los posibles problemas que puedan surgir”.
Ademas, Bosch, Ruimall6, & Morgado (2018), “El engagement es el compromiso que influye en
el comportamiento y el nivel de esfuerzo de los empleados en su trabajo. Aquellos con altos
niveles de engagement muestran pasion, energia y una fuerte integracion con sus tareas
laborales. Es esencial fomentar el compromiso de los trabajadores, ya que sirve como un
indicador del cumplimiento de metas y resultados exitosos”.

A partir de lo expuesto previamente, se proporcionaran sugerencias con el fin de mejorar
determinados aspectos del ambiente laboral y, por consiguiente, promover un alto nivel de

compromiso entre todos los colaboradores.
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CONCLUSIONES

Se concluye lo siguiente:

Se determina que si hay una relacion entre clima laboral y engagement en la empresa
“Cersa Construccion y Capacitacion SAC-2023”. El coeficiente Spearman arrojo un valor de
0,872, indicando una correlacion positiva entre las variables investigadas. Significando que
cuando una variable aumenta, la otra tiende a aumentar.

Por otro lado, el clima laboral es percibido de manera positiva, debido a que hay un 40%
de colaboradores “totalmente satisfecho”, 50% “satisfecho”, 9% “insatisfecho” y un 1%
“totalmente insatisfecho”. No obstante, existe dimensiones que necesitan atencion y estrategias
de apoyo por estar en la categoria “insatisfecho”, estos son: recompensa con (39%), identidad
(23%) y relaciones (15%).

De igual manera, el nivel de engagement entre los colaboradores de la empresa “Cersa
Construccion y Capacitacion SAC”, se obtuvo un promedio general de 4.76, demostrando un
nivel alto de compromiso, pues se obtuvo un promedio de 4,7 en la dimension de vigor, 4.7 en la
dimensién de dedicacion y 4.7 en la dimensidn de absorcion. Aunque, existen colaboradores con
promedios bajos, pues oscilan entre 3.7 y 3.5 (dimensién vigor), 3.2 y 2.4 (dimensién dedicacion)

y 2.8y 3.7 (dimensién absorcién)



RECOMENDACIONES

Es crucial tener presente que los inconvenientes mencionados todavia demandan atencion
y resolucion, dado que pueden generar repercusiones a largo plazo en la motivacion, el
compromiso de los empleados.

Por lo tanto, se sugiere al gerente de la empresa Cersa Construccion y Capacitacion SAC,
siguiente:

Realizar evaluaciones periddicas del clima laboral y del engagement para monitorear el
progreso y realizar ajustes segun sea necesario. Esto podria incluir encuestas regulares de
satisfaccion laboral y seguimiento de indicadores clave de engagement para identificar areas de
mejora y medir el impacto de las intervenciones implementadas.

Implementar estrategias para mejorar las dimensiones del clima laboral que fueron
identificadas como areas de atencion, como la recompensa, la identidad y las relaciones. Esto
podria incluir programas de reconocimiento y recompensa, actividades de construccion de
identidad empresarial y fomento de relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

Fomentar una cultura empresarial que valore y promueva el bienestar de los empleados.
Esto podria incluir iniciativas para mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi
como programas de salud y bienestar en el lugar de trabajo.

Establecer canales de comunicacidn abiertos y transparentes entre la direccion y los
empleados para fomentar un ambiente de confianza y colaboracion. Esto puede ayudar a mejorar
la percepcidn del clima laboral y promover un mayor compromiso de los empleados.

Estas recomendaciones estan disefiadas para ayudar a la empresa Cersa Construccion y

Capacitacién SAC a mejorar su clima laboral y promover un mayor engagement entre sus
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empleados, lo que puede conducir a un mejor rendimiento empresarial y una mayor satisfaccion

de los empleados.
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APENDICES

Apéndice 1. Matriz de consistencia metodologica

Tabla 26

Matriz de consistencia metodoldgica

Formulacién del

problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores/Cualidades Metodologia Instrumentos
Problema general Objetivo General Hipétesis Variable -Normativa dentro de la
¢Cudl es la relacion entre  Determinar la General Clima Estructura empresa. Técnica
clima laboral y el relacion del clima Existe una Laboral -Grado de formalidad Encuesta
engagement del personal  laboral en el relacion dentro de la empresa
de la empresa Cersa engagement en el significativa entre -Cumplimiento de Instrumento
Construccion y personal de la clima laboral y el obligaciones. Cuestionario de
Capacitacion SAC? empresa Cersa engagement en el -Comprension de Litwin y Stringer
Construccion y personal de la politicas.
Capacitacion SAC,  empresa Cersa -Niveles de jerarquias Escala Ordinal
Cajamarca, 2023. Construccion y existentes. Totalmente
Capacitacién -Nivel de regulaciones insatisfecho (0)
SAC, Cajamarca, definidas. Insatisfecho (1)
2023. Satisfecho
Responsabilidad Autoadmin_istracién 2
-Compromiso con el Totalmente
Problema especifico 1 Objetivo especifico  Hipotesis trabajo. satisfecho
¢ Cudl es la situacion en 1 especifica 1 -Iniciativa en el trabajo. 3)
el engagement del Conocer y analizar ~ La situacion del
personal de la empresa la situacion de engagement del Recompensa - Estimulo de un trabajo Enf_oque
Cersa Construccion y engagement del personal tiene una bien hecho. cuantitativo,
Capacitacion SAC? personal de la relacion - Reforzamiento positivo. Investigacion
empresa Cersa significativa en la tipo aplicada,
Construccion y empresa Cersa Desafio - Retos en el trabajo. nivel
Capacitacion SAC. Constr_ucc_lg)n y _ 3 correlacional,
Capacitacion -Satisfaccion por las .
SAC. Relaciones relaciones personales. disefio no

Cooperacion

experimental y

-Comprension de jefes transversal.
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Formulacion del

problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores/Cualidades =~ Metodologia Instrumentos

-Cooperacion mutua.

Problema especifico 2 Objetivo especifico Hipotesis

¢Cudl es la situacion en 2 especifica 2 Estandares -Rendimiento en el

el clima laboral en la Analizar la La situacion del trabajo.

empresa Cersa situacion en el clima laboral -Metas explicitas.

Construccion y climalaboralenla  tiene una relacion -Normativa para la

Capacitacion SAC? empresa Cersa significativa en la gestion de la calidad.

Construccion y empresa Cersa
Capacitacion SAC.  Construccion y Conflicto - Acuerdo participativo.
Capacitacién
SAC. Identidad -Consecucién de objetivos
personales. Técnica
-Vocacion por el trabajo. Encuesta
Variable
Engagement  _ vjgor (V1) Energia para trabajar. Instrumento
(item 1y 4) Cuestionario de
Deseos por realizar el Utrecht de
trabajo. (item 8) Engagement
Persistencia en el trabajo (UWES-17)
(items 12, 15y 17)
Escala ordinal
-Dedicacion Identificacion con el Nunca (0)
(DE) trabajo. (item 2) Casi nunca (1)

-Absorcion (AB)

Inspiracion laboral (item
10y 13)

Trabajo como fuente de
retos y realizacion
profesional. (item 5y 7)
Concentracion en el
trabajo. (item 3y 6)
Agrado por el trabajo.
(item 9)
Involucramiento laboral.
(item 11,14 y 16)

Algunas veces (2)
Regularmente (3)
Bastantes veces (4)
Casi siempre (5)
Siempre (6)




Apendice 2. Instrumentos para la obtencion de datos

Cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA Mum%
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, CONTABLES Y 3“ % %
ADMINISTRATIVAS %% , ‘g

*UNT *

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
(Autores: Litwin y Stringer)
INDICACIONES:

A continuacion, ustedes encontraran una serie de afirmaciones acerca de la empresa en que usted trabaja.
Frente a cada una de ellas tendra cuatro alternativas de respuesta que son las siguientes: Totalmente de
acuerdo, Relativamente de acuerdo, Relativamente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo. Debera marcar
con una X la alternativa que segun su opinién describe con mas exactitud la situacién actual de la empresa.

Fecha:

DIMENSION ESTRUCTURA

ITEMS Totalmente | Relativamente Relativamente | Totalmente en
de acuerdo de acuerdo en desacuerdo desacuerdo
(3) ) (1) (0)

Conozco con claridad la estructura
organizativa completa de Cersa
Constructora y Capacitadora SAC.

En esta empresa no existen excesivos
formalismos (papeleos) para realizar mi
trabajo.

Comprendo claramente cuéles son mis
obligaciones en el trabajo y las cumplo en
forma oportuna.

Comprendo claramente las politicas de
Cersa Constructora y Capacitadora SAC.
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En esta empresa se tiene claro los niveles
jerarquicos.

Las reglas y tramites facilitan que las
nuevas ideas sean tomadas en cuenta.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

ITEMS

Siento que hago bien mi trabajo, en
consecuencia, no necesito estar
verificandolo con mi jefe.

Me siento comprometido con mi trabajo.

Presento nuevas iniciativas personales en
beneficio de la organizacion.

DIMENSION RECOMPENSA

ITEMS

En Cersa Constructora y Capacitadora
SAC recibo estimulos por el trabajo bien
hecho.

En Cersa Constructora y Capacitadora
SAC recibo mas premios que castigos.

DIMENSION DESAFIO

ITEMS

En Cersa Constructora y Capacitadora
SAC todos los dias asumo desafios para
alcanzar las metas propuestas.

DIMENSION RELACION

iTEMS

Me encuentro satisfecho con las
relaciones humanas que existen en esta
empresa.

Me siento comprendido por jefes y
superiores dentro de esta organizacién

DIMENSION COOPERACION

ITEMS
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Considero que en la empresa se practica la
cooperacion mutua entre compafieros.

Considero que en la empresa se practica el
apoyo mutuo entre jefes y subordinados.

DIMENSION ESTANDAR

ITEMS

Tengo claro lo que se espera de mi trabajo
en cuanto al nivel de rendimiento.

Las metas empresariales de Cersa
Constructora y Capacitadora SAC son
explicitas.

Considero que la implantacién de un
sistema de gestion de la calidad es lo
mejor para mi trabajo.

DIMENSION CONFLICTO

ITEMS

Frente a un conflicto soy partidario de
solucionarlo rapidamente.

Frente a un conflicto soy partidario de
consultarlo con mis jefes.

DIMENSION IDENTIDAD

ITEMS

Considero que Cersa Constructora y
Capacitadora SAC satisface mis objetivos
personales.

Lo que hago en Cersa Constructora y
Capacitadora SAC es mi vocacion




Cuestionario de UWES-17 - Engagement

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ADMINISTEATIVAS
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FACULTAD DE CIENCLAS ECONOMICAS, CONTABLES ¥ @

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA DE ENGAGEMENT

(Autores: Schaufeli & Bakker)

INDICACIONES:

e

T

A continuacion uitedes encontraran una zerie de afirmacionesz acerca de la empresza en gue usted trabaja. :F'm_nhel
3 cads una de ellas tendra alternativas de respuezta gue zon laz siguientes: 5i nunca ze ha zentido azi contezte *0°

{cero), ¥ en cazo contrario indigue cointas veces 3¢ ha sentido azi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la

zigniente ezcala de rezpnesta (de 1 a 6).

Munca
]

MNmgunz vez

Cazimunca  Algumas veces Fegularmente  Bastantevecaz  Caz: ziempre

1 2 3 4 5
Pocazveces Unavez almes Pocas vaces Una wve= por Pocas vaces
al afio o menos almas semana por semana

Slempre
b

Tedos los

dias

-1

[
- -

..
[

En mi trabajo me siento llene de energia (VI1)#
il trabajo extd lleno de significado v proposite (DEL)
El ttempo vuela cuando extoy trabajando (AB1)
Soy fuerts v vigoroso en mui frabaje (VI2)#
Estoy entusizzmado con mi trabaje (DE2)F
Cuando estov trabajando olvido tode lo gus pasa alradedor da mi (AB2)
&1 trabajo me mspira (DE3)*
Cuando me levanto por laz matianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
Soy faliz cuando estov absorto en mi trabajo (AB3)*
Estoy orgulloso del frabajo que hago (DE4)#
Estoy inmerzo en pu trabajo (AB4)#
Puade contimuar trabzjando durante largo: periodo: de iampo (VI4)
Wi trabajo es retader (DES)
hia “dejo llevar” por mi trabajo (AB3)*
Soy muv persistente en mu trabajo (VIS
Wiz ez dificl ‘desconectarma’ de mi trabajo (ABG)
Incluzo cuando las cozas no van bien, contmuo trzbajando (VIS)



6. Otros anexos necesarios que respalden la investigacion
Anexo 1. Prueba de normalidad
Figura 24

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
climalaboral 364 13 <.001 744 13 .002
engagement 307 13 .001 .856 13 .035

Nota. Resultados arrojados por el SPSS.

Anexo 2. Coeficiente de correlacion de Spearman
Figura 25

Coeficiente de correlacion de Spearman.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
VARIABLE_EN
GAGEMENT
Rho de Spearman VARIABLE_ENGAGEMENT Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral) 2
N 13
VARIABLE_CLIMA_LABOR Coeficiente de correlacion 050
AL
Sig. (bilateral) 872
N 13
Correlaciones
VARIABLE_CLI
MA_LABORAL
Rho de Spearman VARIABLE ENGAGEMENT Coeficiente de correlacion 050
Sig. (bilateral) 872
N 13
VARIABLE_CLIMA_LABOR Coeficiente de correlacion 1,000
AL
Sig. (bilateral) i
N 13

Nota. Resultados arrojados por el SPSS.
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