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Resumen 

El objetivo general del estudio fue determinar la relación de las demandas y 

recursos laborales con el work engagement de trabajadores de una constructora. 

El estudio fue de tipo aplicado, correlacional. Se aplicó la Escala de Demandas- 

Recursos Laborales y la Escala de Utrecht (UWES-9) en una población de 120 

trabajadores, con edades entre los 23 y 71 años (ME= 34.5, DE=7.79). No se 

encontró asociación del Work Engagement con las Demandas (rho = -0.091) ni con 

los Recursos (0.102). A nivel de dimensiones tampoco se encontró asociación, con 

excepción de Oportunidades (rho = 0.341). La falta de evidencia de correlación 

sugiere que otros factores específicos podrían estar influyendo en la dinámica 

laboral y el compromiso de los trabajadores en este contexto particular. Se 

recomienda fortalecer las oportunidades laborales para mejorar así el compromiso 

organizacional. 

Palabras clave: relaciones laborales, psicología del trabajo, demanda. 
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Abstract 

The general objective of the study was to determine the relationship between job 

demands and resources and the work engagement of workers at a construction 

company. The study was applied, correlational. The Job Demands-Resources Scale 

and the Utrecht Scale (UWES-9) were applied to a population of 120 workers, aged 

between 23 and 71 years (ME= 34.5, SD=7.79). No association was found between 

Work Engagement and Demands (rho = -0.091) or with Resources (0.102). At the 

dimension level, no association was found either, with the exception of Opportunities 

(rho = 0.341). The lack of correlational evidence suggests that other specific factors 

could be influencing work dynamics and employee engagement in this particular 

context. It is recommended to strengthen job opportunities to improve organizational 

commitment. 

Keywords: labor relations, work psychology, demand.
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I. INTRODUCCIÓN 

Las transformaciones que se producen en la sociedad repercuten en gran medida 

en las organizaciones, lo que provoca que estas busquen estrategias que permitan 

sostenerse en el mercado. Es así como hoy en día se apuesta por la regulación 

entre las demandas (sobrecarga) y recursos laborales (oportunidades de 

crecimiento, apoyo organizativo, promoción e inseguridad laboral), en donde el 

equilibrio de ambas permite un buen funcionamiento (Bakker & Demerouti, 2013). 

El modelo de demandas y los recursos laborales (DRL) expresa que las demandas 

laborales son referidas como todo esfuerzo físico y psicológico que invierte el 

trabajador en sus funciones (Rothmann et al., 2006). Mientras que, los recursos 

laborales se describen como las habilidades y capacidades que posee el 

colaborador, junto con los recursos que la empresa le otorga para disminuir la carga 

laboral (Vera et al., 2023). Ello significa que la estabilidad de ambos componentes 

permite el funcionamiento y logro de metas de toda organización. 

Cuando las demandas y recursos no son regulados en un contexto laboral, estos 

comienzan a repercutir en la salud de los colaboradores, es así como al no 

responder a las exigencias se comienza a experimentar estrés (Vidotti et al., 2019). 

El estrés en la salud de los trabajadores es un problema internacional y nacional. 

Se explica que en Europa 4 de cada 10 trabajadores expresan que experimentaron 

un mayor estrés posterior al Covid-19 (Agencia para la Seguridad y la Salud en el 

Trabajo, 2022). Del mismo modo, se ha señalado que, en Latinoamérica, Perú 

ocupa el quinto lugar como uno de los países con los trabajadores más exhaustos 

(Guarino, 2022). 

En el contexto peruano, el Ministerio de Salud del Perú ha publicado un informe en 

el 2020 que mostró que el 19.25 % de reportes se asocian con la presencia de la 

ansiedad en el trabajo y un 12.94 % presenta estrés (Agencia Europea para la 

Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2022). No obstante, dentro del contexto 

organizacional de las constructoras existen mayores riesgos psicosociales que 
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provocan un gran aumento en la exigencia laboral, lo que generó el aumento de 

síntomas relacionados al estrés y desgaste laboral (Camacho, 2019; Tacza, 2021). 

Es así como se consideró idóneo analizar la situación actual de empresas 

orientadas al rubro de construcción bajo el modelo DRL y qué impacto tienen en el 

work engagement, la cual permite la mejora en la salud del colaborador, y aumenta 

el desempeño y compromiso de los colaboradores, de igual forma disminuye las 

rotaciones (Bakker & Demerouti, 2013). Asimismo, se observó que existen vacíos 

en el conocimiento de los recursos y demandas laborales, lo que demuestra la 

relevancia e innovación que trae consigo el presente estudio. Por tal motivo, la 

pregunta de investigación fue: ¿Cuál es la relación de las demandas y recursos 

laborales con el work engagement de trabajadores de una constructora? 

Este estudio, centrado en las demandas y recursos laborales asociados al work 

engagement en trabajadores de una constructora, busca abordar necesidades 

prácticas clave en el entorno laboral. La identificación de áreas de mejora en las 

demandas y recursos permitirá implementar cambios estratégicos para incrementar 

la productividad, reducir el ausentismo y la rotación, y fomentar un entorno laboral 

más saludable y equilibrado. Estas mejoras prácticas no solo beneficiarán 

directamente a los trabajadores, sino que también impactarán positivamente en el 

rendimiento general de la empresa. 

Desde una perspectiva teórica, este estudio se alinea estrechamente con la teoría 

del engagement laboral y amplía el conocimiento en el campo al integrar el modelo 

Demandas y Recursos Laborales (Bakker & Demerouti, 2013). La investigación 

contribuirá al desarrollo teórico existente al proporcionar evidencia empírica sobre 

la relación entre las demandas, los recursos laborales y el work engagement. 

La metodología empleada en este estudio se fundamenta en un enfoque 

cuantitativo para capturar datos cuantificables para análisis estadísticos. Se ha 

hecho uso de instrumentos de recolección debidamente validados, cumplimiento 

con los protocolos éticos de investigación vigentes. 

Desde una perspectiva social, este estudio contribuye al bienestar general al 

proponer mejoras en el clima laboral y alentar el desarrollo profesional y personal 

de los trabajadores. La promoción de ambientes laborales saludables no solo 
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beneficia a los empleados individualmente, sino que también impacta positivamente 

en el tejido social y en la responsabilidad corporativa de la empresa. Al centrarse 

en aspectos sociales, el estudio aspira a generar un impacto positivo más allá de 

los límites de la organización, promoviendo prácticas laborales sostenibles y 

socialmente responsables. 

El objetivo general del estudio fue determinar la relación de las demandas y 

recursos laborales con el work engagement de trabajadores de una constructora. 

Además, los objetivos específicos son: determinar la relación de la dimensión 

oportunidades de crecimiento en el trabajo con el work engagement de trabajadores 

de una constructora; determinar la relación de la dimensión apoyo organizativo con 

el work engagement de trabajadores de una constructora; determinar la relación de 

la dimensión promoción con el work engagement de trabajadores de una 

constructora; determinar la relación de la dimensión sobrecarga con el work 

engagement de trabajadores de una constructora; determinar la relación de la 

dimensión inseguridad laboral con el work engagement de trabajadores de una 

constructora. 

 
II. MARCO TEÓRICO 

 
La teoría DRL se caracteriza por integrar los modelos de trabajo y los enfoques de 

estrés laboral (Bakker & Demerouti, 2013) surge a raíz del modelo demanda-control 

elaborado por Karasek para establecer un proceso de medición donde las 

demandas se exploran por el agotamiento laboral y los recursos con el apoyo y 

control (Chiang et al., 2013). Por tal motivo, el modelo teórico es capaz de explicar 

las condiciones laborales y cómo influyen en la motivación y bienestar del 

trabajador (Vizoso-Gómez, 2022). Del mismo modo, algunos estudios explican que 

al existir pocos recursos laborales se puede generar problemas en el compromiso 

de los trabajadores (α= .40 y α = .19 a .23) (Fuji, 2017; Van et al., 2022). 

El DRL se basa en un sistema de cinco factores: oportunidad de crecimiento, 

basada en la independencia y el aprendizaje en el trabajo; apoyo organizativo, la 

relación profesional con los demás a través del apoyo y la participación social; 

promoción, la capacidad que tiene la empresa para ofrecer oportunidades de 
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crecimiento; sobrecarga, generada por la cantidad de trabajo dando una carga 

mental y emocional; e inseguridad laboral, basada en la incertidumbre con respecto 

a su futuro y a su puesto de trabajo (Rothmann et al., 2006), estos predicen 

exitosamente el grado de bienestar y engagement que se refleja en los trabajadores 

(Fuji, 2017). De igual forma, existen estudios donde se explica que las exigencias 

laborales poseen influencia directa en el agotamiento laboral (β=.14, α=.22 y α=.17 a 

.21) (Halinski & Harrison, 2020; Lilia et al., 2022; Salmela-Aro & Upadyaya, 2018). 

Por tal motivo, se explica que el modelo al enfocarse en generar una regulación de 

las demandas y los recursos logra generar beneficios a la empresa desde el 

bienestar de los trabajadores (Llerena et al., 2022). 

Las demandas laborales son los esfuerzos que genera el colaborador ante sus 

funciones (Bakker & Demerouti, 2013). Este esquema de desgaste según la 

demanda puede generar que el trabajador llegue al límite ante un aumento de 

demandas, lo que causaría daños en su salud (Colín, 2018). Es así como se 

describe que las demandas laborales pueden dividirse en 2 componentes: 

exigencias de empleabilidad relacionado a las tareas y horas de trabajo, mientras 

que, las exigencias emocionales son referidas como el control de las emociones 

para lograr comportarse ante la situación (Torres & Salazar, 2021). 

Las demandas laborales dependen de las situaciones por lo que cambian su 

exigencia constantemente, lo que repercute en el desempeño esperado de un 

colaborador (Silva & Vivas, 2016). Es así como se buscó medir las demandas 

laborales por medio de indicadores como las emociones, la sobrecarga, la falta de 

claridad en el rol y los problemas familiares (Nuñez, 2021). Sin embargo, al evaluar 

las demandas laborales implícitamente se evalúan los recursos laborales, porque 

las exigencias son las generadoras de estrés y los recursos son una forma de 

afrontamiento (Colín, 2018). Esto es reforzado por algunos estudios que evaluaron 

el impacto del estrés en el work engagement, demostrado por el coeficiente de alfa 

con valores de -.242 a -.403 (Benítez & Águila, 2020; Vera et al., 2023). 

Los recursos laborales son estrategias, conocimientos y habilidades para realizar 

las actividades laborales (Torres & Salazar, 2021). No obstante, estas no se limitan 

en los recursos personales, también incorporan los recursos que brinda el grupo 

social y la organización (Silva & Vivas, 2016). Son comprendidos como 



5 
 

consecuencias del puesto laboral y se encuentran ligados a las características, 

funciones y exigencias del cargo (Colín, 2018). 

Mientras que, la variable work engagement se centra en el modelo teórico 

propuesto por Maslach y Schaufeli, quienes explicaban que es la actitud de 

entusiasmo para ejercer un mayor esfuerzo en sus funciones laborales (Pérez- 

Juárez & Pedraza-Nájar, 2021). Asimismo, se compone de tres elementos: vigor 

que evalúa la energía invertida; dedicación reflejada por la actitud de entusiasmo al 

trabajar; absorción es el nivel de concentración para enfocarse en las funciones 

(Juyumaya, 2018). 

El vigor es observable por medio de la persistencia, resiliencia mental frente a 

situaciones adversas o incluso la inversión de energía ante las funciones laborales 

(Pujol-Cols, 2018). La dedicación se enfoca en manifestar orgullo hacia las 

funciones, entusiasmo durante la realización de estas y un alto grado de implicación 

en actividades (Coz & Matto, 2021). La absorción es simplificada como el aumento 

de concentración del colaborador a tal grado que pierde la noción del tiempo (Pujol- 

Cols, 2018). 

Lo que explicaría que el engagement puede ser interpretado como el bienestar o 

disfrute de las actividades laborales debido al estímulo motivador que provocan las 

exigencias percibidas (Guerra & Jorquera, 2021). 

Asimismo, el modelo teórico de Maslach y Schaufeli integra los fundamentos de la 

psicología positiva ocupacional sobre la mejora y crecimiento de las organizaciones 

sin descuidar la salud de los colaboradores (Ortiz & García-Avitia, 2021). Es así 

como, el work engagement permite determinar el grado de funcionalidad y 

productividad, para evaluar el cumplimiento de las metas de una organización 

(Cabanillas, 2021). Para este modelo, se debe tener como punto de partida el 

beneficio del trabajador para lograr cambios favorables en la organización (Pujol- 

Cols, 2018). 

Con respecto a sus beneficios se destaca que su primer efecto es lograr una mejor 

calidad de vida de los trabajadores para posteriormente producir un mejor 

funcionamiento en relación con sus funciones laborales (Pérez-Juárez & Pedraza- 
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Nájar, 2021). Asimismo, se explica que el work engagement conlleva a un proceso 

como consecuencia donde al lograr la satisfacción laboral de los colaboradores se 

puede comenzar a aumentar el rendimiento sobre la tarea (Juyumaya, 2018). 

Mientras que, el contexto organizacional de las constructoras es caracterizado por 

la presencia de estrés laboral en niveles elevados y la alta predisposición a 

problemas de salud (García, 2019 & Tacza, 2021). Por ello, existe mucha presencia 

de propuestas en base al engagement para generar un fortalecimiento en los 

trabajadores y la empresa (Porras, 2020; Gonzalez & García, 2021). Sobre todo, 

porque este permite regular las demandas y recursos laborales para prevenir la 

presencia de estresores que afectan las funciones y el ambiente laboral (Colín, 

2018). 

Mientras que, varios estudios indican que el engagement presenta una relación 

inversa con las demandas laborales, porque busca limitar la presencia del estrés 

(Benítez & Águila, 2020; Vera et al., 2023). Asimismo, existen investigaciones que 

afirman que los recursos laborales poseen una relación directa con el compromiso 

de los trabajadores y al existir pocos recursos el trabajador presentará un bajo 

compromiso con su trabajo (Fuji, 2017; Van et al., 2022). 

Es así como, la hipótesis general del estudio afirmó que si existe relación entre las 

demandas y recursos laborales con el work engagement de trabajadores de una 

constructora. Mientras que, las hipótesis específicas del estudio se plantearon de 

la siguiente forma: existe relación entre oportunidades de crecimiento con work 

engagement de trabajadores de una constructora; existe relación entre la dimensión 

apoyo organizativo con el work engagement de trabajadores de una constructora; 

existe relación entre la dimensión promoción con el work engagement de 

trabajadores de una constructora; existe relación entre la dimensión sobrecarga con 

el work engagement de trabajadores de una constructora; existe relación entre la 

dimensión inseguridad laboral con el work engagement de trabajadores de una 

constructora. 
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

Es tipo aplicada, porque se busca generar un cambio en el contexto a través de los 

recursos planteados (Ceroni, 2010), además es de diseño correlacional porque se 

buscó analizar la relación de 2 variables en un mismo contexto (Ato et al., 2013). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

Variable Dependiente: Demandas y Recursos Laborales 

Variable Independiente: Work Engagement 
 
 

● Definición conceptual: 

Demandas y recursos laborales 

Son las exigencias que demanda el cargo laboral, sumado a las 

competencias, habilidades que posee el colaborador y los elementos que 

brinda la empresa (Rothmann et al., 2006). 

Work engagement 

Es asumir una actitud positiva durante el desarrollo de las funciones, lo que 

genera satisfacción al colaborador (Schaufeli et al., 2002). 

 
● Definición operacional: 

Demandas y recursos laborales 

Son usadas para predecir el bienestar del colaborador y el rendimiento 

dentro del trabajo (Benitez, 2020). 

Work engagement 

Se asumirá a través de las puntuaciones estimadas de cada dimensión 

(Schaufeli & Bakker, 2003). 

 
● Indicadores: 

Demandas y recursos laborales 

- Sobrecarga 

- Oportunidades de crecimiento 
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- Promoción 

- Apoyo Organizativo 

- Inseguridad Laboral 

 
Work engagement 

- Vigor 

- Dedicación 

- Absorción 

 

3.3. Población 

Población 

Los 120 trabajadores del área de la empresa OHLA Perú de Trujillo 

Criterios de inclusión 

Todo trabajador que acepte firmar el consentimiento informado. 

Trabajador que esté activo en la empresa desde hace unos tres meses como 

mínimo. 

Criterios de exclusión 

Aquellos que no llenen el cuestionario en su totalidad. 

Aquellos que tengan alguna discapacidad que les impida responder el cuestionario. 

 

Características de la población 

Tabla 1 

Estadística descriptiva de edad y tiempo que labora de la población (N= 120). 

 

 
Edad Tiempo que labora (n° de años) 

Media 34.9 2.43 

Mediana 34 2.00 

Desviación 
estándar 

Mínimo 

7.79 

 
23 

1.80 

 
1 

Máximo 71 10 
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Nota. La tabla señala que la edad promedio de los participantes es de 34.9 años, 

con edades oscilando entre 23 y 71 años. En cuanto al tiempo laboral, el promedio 

es de 2.43 años (mediana: 2.00). La desviación estándar de 1.80 sugiere cierta 

variabilidad en la experiencia laboral, que va desde 1 hasta 10 años. 

Tabla 2 

Datos sociodemográficos de la población 
 

Característica f % 
Sexo 

Femenino 33 27.7 % 
Masculino 86 72.3 % 

 
Estado civil 

Casado 36 30.3 % 

Divorciado 5 4.2 % 

Soltero 77 64.7 % 

Viudo 1 0.8 % 

Nivel educativo 
Superior 

 
108 

 
90.8 % 

Técnico 11 9.2 % 

 
Nota. En la tabla anterior se aprecia que el mayor porcentaje de los participantes 

son varones (72.3 %), también se presenta que el estado civil de soltero es el que 

posee mayor porcentaje con un 64.7 % seguido de un 30.3 % de participantes 

casados. En cuanto al nivel educativo, se observa que la mayoría con un 90.8 % 

posee el nivel Superior. 

En el presente estudio no se ha realizado muestreo, ya que se ha estudiado a toda 

la población. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica 

Se usó la encuesta porque esta permite recolectar la percepción de los 

participantes por medio de preguntas cerradas con una valoración numérica 

(Kuznik et al., 2010). 
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Job demands-resources scale (Escala demandas-recursos del trabajo) 

La Escala de Demandas-Recursos Laborales (JDRS, por sus siglas en inglés), fue 

construida y validada el 2005 por Jackson y Rothmann (2005) en Sudáfrica. Luego, 

Rothmann et al. (2006) realizarían una nueva validación del instrumento, definiendo 

5 subdimensiones agrupadas en dos dimensiones esenciales: Demandas 

(sobrecarga) y Recursos (crecimiento de oportunidades, apoyo organizacional, 

promoción, inseguridad laboral). 

Para obtener estos puntajes, Rothmann et al. (2006) sugieren usar una escala del 

1 al 4 donde nunca es 1 punto, y siempre es 4 puntos. Ahora bien, considerando 

que la dimensión Demandas está compuesta de 9 ítems, eso da un rango de 

puntuación de 9 a 36; mientras que para la dimensión Recursos, de 33 ítems, el 

rango es de 33 a 132 puntos. Evidentemente, ambas dimensiones deben medirse 

por separado (Rothmann & Jordaan, 2006), dado que hacen referencia a aspectos 

complementarios pero diferentes e incluso opuestos en ciertos casos. 

El proceso de validez y confiabilidad del instrumento lo llevaron a cabo Rothmann 

et al., (2006) originalmente con 2717 participantes de diversas profesiones de 

África, obteniendo un modelo con una varianza explicada del 49.81 % de datos. Los 

valores de confiabilidad de dicho modelo tienen un coeficiente de alfa entre 0.76 a 

0.92. Para este estudio también se realizó un análisis de confiabilidad resultando 

un valor de Alfa de Cronbach de 0.711 para Demandas y 0.925 para Recursos 

laborales (Ver anexo 10). Asimismo, el estudio tiene como limitación su bajo 

número de la población, lo que impidió que se realizará un análisis factorial para 

validar el instrumento. 

 
Escala de Utrecht (UWES-9) 

Fue elaborada por Schaufeli y Bakker en el 2003, cuenta con 9 ítems distribuidos 

homogéneamente en 3 dimensiones: vigor, dedicación y absorción, posee 6 

alternativas de respuestas que son: nunca, casi nunca, algunas veces, 

regularmente, bastantes veces y siempre con un valor de confiabilidad de .90 

(Hernández et al., 2016). Para su validación en el contexto peruano, Yncio (2020) 

realizó un estudio con 102 participantes multi ocupacionales entre los 20 y 40 años, 

el AFC demostró por medio del índice de ajuste que el CFI=.95, TLI=.92 y 
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SRMR=.037, sumado a valores de confiabilidad entre .89 a .96 para las 

dimensiones y .95 para la escala general (Ver Anexo 3 y 4). Este instrumento 

obtuvo mediante la prueba Alfa de Cronbach una confiabilidad de 0.955 (Ver anexo 

10). 

3.5. Procedimiento 

Después de haber traducido el instrumento por un experto, fue evaluado por los 

jueces, quienes evaluaron la relevancia, la coherencia y claridad de los ítems, 

teniendo en cuenta la V de Aiken e intervalos de confianza, teniendo el criterio de 

0.70 como valor mínimo para considerar aceptado un ítem (Merino-Soto & 

Fernández- Arata, 2017). 

La empresa para poder otorgar el acceso a la población solicitó que sea mediante 

correo electrónico corporativo, debido a su política de acceso y restricciones. Para 

ello, se envió por correo electrónico adjuntando el consentimiento informado, los 

cuestionarios JDRS y work engagement con la finalidad de que no exista ningún 

tipo de suplantación de la persona. De esta forma se aseguró que las respuestas 

obtenidas se mantengan en confiabilidad y de forma anónima. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

Se aplicó el análisis de correlaciones, teniendo en cuenta el valor según tamaño de 

las correlaciones, muy pequeña (r<0.12), pequeña (r<0.24), moderada (r< 0.41), 

grande (r<=0.41) (Lovakov & Agadullina, 2021). 

 
3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación ha sido aprobada por el Comité de Ética en Investigación 

de la Escuela de Psicología, conformado por el Dr. Luis Chunga Pajares y la Dra. 

Natalia Guzmán Rodríguez. Ha asimismo se ha respetado el derecho de autor 

citando adecuadamente cada referencia utilizada, cumpliendo con los estándares 

internacionales establecidos por las normas APA. También se ha aplicado el debido 

consentimiento informado a los encuestados garantizando la absoluta 

confidencialidad de sus respuestas. Así, se ha cumplido con lo establecido por el 

reglamento para estudios científico del Colegios de Psicólogos del Perú (2017) y 

también con la declaración de Helsinki que promueve prácticas como el uso del 
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anonimato para la integración de los participantes, además de brindar un alcance 

sobre el estudio antes de su participación (Mazzanti, 2011). 
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IV. RESULTADOS 

 
4.1. Estadística descriptiva 

 

 
Tabla 3 

Estadísticas descriptivas para variable Demandas, Recursos y Work Engagement 
 

 Demandas Recursos Work engagement 

Media 27.7 106 37.7 

Mediana 28 109 38.5 

Desviación estándar 3.57 11.9 8.35 

Mínimo 17 64.0 22 

Máximo 34 131 54 

Asimetría -0.683 -1.16 0.0555 

Error est. asimetría 0.222 0.222 0.223 

Curtosis -0.266 1.76 -0.706 

Error est. curtosis 0.440 0.440 0.442 

W de Shapiro-Wilk 0.935 0.917 0.977 

Valor p de Shapiro-Wilk < .001 < .001 0.039 

 
Nota. Se observa en la tabla que el valor promedio de las demandas es de 27.7, de 

los recursos de 106 y del Work engagement de 37.7. Finalmente, es importante 

destacar que, según la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, las tres variables 

muestran desviaciones significativas de la normalidad, lo cual indica que 

corresponde el uso de una prueba no paramétrica para estimar correlaciones. 
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Tabla 

Estadísticas descriptivas para variable Work Engagement 
 

  f % 

Work Alto 69 58.5 % 
Engagement    

 Medio 49 41.5 % 

 
Bajo - - 

 
D1: Vigor 

 
Alto 

 
57 

 
48.3 % 

 Medio 60 50.8 % 

 
Bajo 1 0.8 % 

 
D2: Dedicación 

 
Alto 

 
65 

 
55.1 % 

 
Medio 52 44.1 % 

 
Bajo 1 0.8 % 

 
D3: Absorción 

 
Alto 

 
57 

 
48.3 % 

 
Medio 61 51.7 % 

 
Bajo - - 

 
Nota. Se observa que el comportamiento de las dimensiones de la variable Work 

Engagement tiene una tendencia de nivel Medio y Alto donde se presentan la mayor 

parte de los casos estudiados. En conjunto la dimensión Dedicación presenta el 

mayor porcentaje de frecuencias en nivel Alto. Los reducidos casos de niveles 

Bajos en las dimensiones expresan la ausencia de este nivel en la misma variable. 
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Tabla 

Estadísticas descriptivas para variable Demandas y Recursos 
 

 

  
f % 

Demandas Alto 73 61.3 % 

 
Medio 45 37.8 % 

 
Bajo 1 0.8 % 

 
Recursos 

 
Alto 

 
93 

 
78.2 % 

 
Medio 25 21.0 % 

 
Bajo 1 0.8 % 

 
D1: Apoyo 

 
Alto 

 
79 

 
66.4 % 

 
Medio 35 29.4 % 

 
Bajo 5 4.2 % 

 
D2: Oportunidades 

 
Alto 

 
101 

 
84.9 % 

 
Medio 16 13.4 % 

 
Bajo 2 1.7 % 

 
D3: Inseguridad 

 
Alto 

 
57 

 
47.9 % 

 
Medio 49 41.2 % 

 
Bajo 13 10.9 % 

 
D4: Promoción 

 
Alto 

 
56 

 
47.1 % 

 
Medio 50 42.0 % 

 
Bajo 13 10.9 % 
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Nota. La evaluación de las demandas y recursos revela que, en términos generales, 

la mayoría de los casos estudiados presenta niveles medios y altos en ambas 

variables. En particular, en la variable Recursos, la dimensión de Oportunidades 

destaca por tener el porcentaje más elevado en el nivel Alto. Asimismo, las 

dimensiones de Recursos, Apoyo, Inseguridad y Promoción exhiben porcentajes 

significativos en nivel Alto, indicando una percepción positiva por parte de los 

participantes en relación con estos aspectos. Las bajas frecuencias en los niveles 

Bajos para Demandas y Recursos reflejan una relativa ausencia de situaciones 

extremas en estas variables. 

 
4.2. Estadística inferencial 

 

 
Tabla 6 

Correlación entre Demandas y Recursos y Work Engagement 

 
 

 
 

 
Rho de Spearman 

 

 

Demandas 
Coeficiente de 

correlación 

Recursos Coeficiente de 
correlación 

Work engagement 

 
-0.091 

 
0.102 

 
 

Nota. En la tabla de correlación entre las variables se observa que los coeficientes 

que arroja el estadístico Rho de Spearman no muestran evidencia de correlación 

ya que son muy bajos (< 0.2). 
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Tabla 7 

Correlación entre las dimensiones de la variable Recursos con el Work 

Engagement 

 
Variable 

Work engagement 

 

Dimensión 
Apoyo 

Coeficiente de 
correlación 0.093 

 
 
 

 
Rho de 

Spearman 

 

 
Variable 

Demandas y 
recursos 
laborales 

 

 
Dimensión 
Inseguridad 

 
Dimensión 

 

 
Coeficiente 
decorrelación 

 
Coeficiente de 

 
 

 
-0.070 

Promoción correlación 
-0.116

 
 

 

Dimensión 
Oportunidades 

Coeficiente de 
correlación 

0.341 

 

 
Nota. La tabla que se aprecia muestra la no correlación entre las dimensiones de 

Apoyo, Inseguridad y Promoción de Recursos Laborales con la variable Work 

engagement, con muy bajos coeficientes de correlación. Ahora bien, en cuanto a la 

dimensión de Oportunidades sí se puede establecer una correlación debido a que 

el coeficiente Rho de Spearman arroja un valor moderado de 0.341, lo que sugiere 

que existe una relación positiva y moderada entre la percepción de oportunidades 

y el compromiso laboral. Se identifica de este modo que, a medida que la 

percepción de oportunidades aumenta, hay una mejora significativa en el 

compromiso laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

 
La dinámica cambiante de la sociedad actual tiene un impacto significativo en las 

organizaciones, por lo que resulta fundamental una estrategia que implique el 

equilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles de las 

organizaciones empresariales (Bakker & Demerouti, 2013). Así, los trabajadores 

podrán desempeñar mejor sus funciones sin afectar su salud, esto se manifiesta en 

mayor medida en el sector de la construcción debido a su vinculación cotidiana con 

el espacio social. En tal sentido, en el presente estudio, se buscó establecer una 

relación entre las demandas y recursos laborales con el work engagement de 

trabajadores de una constructora de la ciudad de Trujillo. 

El hallazgo que se mostró en este estudio revela que no se presenta una correlación 

entre las variables Demandas y Recursos laborales con el work engagement. Esto 

indicaría que otros factores estarían asociados al work engagement, que depende 

no solo del entorno laboral, sino también del ambiente social y familiar (Nuñez, 

2021). 

En cuanto a la dimensión Oportunidades de Crecimiento de la variable Demandas 

y Recursos laborales, sí se encontró una asociación moderada con el work 

engagement. Esto implica que a medida que existan oportunidades de aprendizaje 

en la organización, los trabajadores mostraran un mayor compromiso con las tareas 

que realizan. Esta correlación encontrada puede deberse a las expectativas que 

cada trabajador posee dentro de su puesto de trabajo en la empresa y que 

trasciende directamente en su comportamiento, lo que se evidencia con un mayor 

esfuerzo y una actitud de entusiasmo (Pérez-Juárez & Pedraza-Nájar, 2021). Esta 

asociación respalda las afirmaciones de Vera et al. (2023) sobre la importancia de 

las oportunidades de crecimiento en el trabajo para mejorar el compromiso laboral. 

El índice de demandas de trabajo hallado en la presente investigación se apoya en 

los reportes que muestran altos niveles de estrés laboral que experimentan los 

trabajadores de construcción en el Perú (Camacho, 2019; Tacza, 2021). Por lo que 

sería conveniente una mejora del Work Engagement al proporcionar beneficios 

indirectos en la salud de los mismos. Aunque los resultados no proporcionan 
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información directa sobre problemas de salud, la literatura destaca la relación entre 

el estrés y el compromiso laboral (Vidotti et al., 2019). La baja correlación general 

entre demandas, recursos y work engagement señala la presencia de otras causas 

que podrían incidir en los niveles de compromiso laboral y estrés, ya sea de índole 

extra-organizacional (entorno familiar, social), ambiental o económicas. 

La aplicación del modelo DRL en el contexto peruano de la construcción encuentra 

respaldo teórico en la literatura (Bakker & Demerouti, 2013). Sin embargo, la 

presencia de correlaciones bajas entre las variables revelaría la intervención de 

aspectos en la dinámica de esta industria, que no han sido considerados en la 

teoría. La hipótesis general y específica del estudio, inspiradas en la teoría DRL, 

encuentran respaldo parcial en estos resultados, por lo que destaca la necesidad 

de explorar a fondo posibles factores específicos como: un nivel remunerativo 

justo, el trabajo en equipo o el liderazgo que influenciarían en el compromiso laboral 

en este contexto. Estos resultados ofrecen tanto implicaciones teóricas como 

prácticas, lo que proporciona una base para futuras investigaciones y sugerencias 

estratégicas en la gestión de recursos humanos en la industria de la construcción. 

Una implicación práctica que se desprende de este estudio es la necesidad de 

fortalecer las oportunidades de crecimiento dentro de las empresas, ya que esto 

aumentaría el nivel de compromiso de sus trabajadores. Es decir, esta dimensión 

de los recursos laborales tendría un mayor impacto en el nivel de influencia en el 

work engagement del personal de una empresa, según los resultados del presente 

estudio. 

Se debe reconocer como limitación en el estudio, que la muestra se reduce a una 

sola empresa local, lo que explica también por qué se descartó un análisis factorial 

confirmatorio de los instrumentos, análisis que es recomendado para poblaciones 

grandes o con muestras representativas. Con respecto al muestreo, este no se 

efectuó dado que se estudió a toda la población, siendo esta pequeña para la 

población de Trujillo, lo que constituye otra limitación del estudio. 

Por otro lado, las escalas de autoreporte empleadas tienen como limitaciones: a) 

sesgo de deseabilidad social, ya que los individuos pueden sentir la presión de 

responder de una manera socialmente aceptable o deseable en lugar de 
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proporcionar respuestas honestas y precisas; b) falta de objetividad, ya que la 

subjetividad inherente a las respuestas autoreportadas puede afectar la precisión 

de la información recopilada (Caputo, 2017). Para reducir el riesgo de estos sesgos, 

se recomendó a los trabajadores responder de forma honesta, además de 

indicarles que su participación era voluntaria; con una encuesta de carácter 

anónimo y confidencial. 

Finalmente, al tratarse de un estudio transversal, se presentan las siguientes 

limitaciones: a) temporalidad, lo que implica no se puede precisar si el trabajador 

desarrolló su compromiso laboral antes de ingresar a la empresa, en un inicio o solo 

recientemente b) causalidad, que significa que no permite establecer qué variable 

es la causa y cuál el efecto, c) se obvia los cambios que se producen a lo largo de 

un tiempo (Hernández & Mendoza, 2018). Para intentar minimizar estas 

limitaciones se procedió a examinar las teorías disponibles que establecen una 

relación de causalidad entre las variables del estudio, dando un marco teórico sólido 

a las evidencias empíricas encontradas, aunque la limitación seguirá estando 

presente debido a que se trata de un estudio transversal con dos variables. 
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VI. CONCLUSIONES 

Los trabajadores de la constructora estudiada se caracterizan por presentar un nivel 

alto de Work Engagement. Las dimensiones vigor y absorción, un nivel medio; 

mientras que la dimensión dedicación, un nivel alto. 

Los trabajadores perciben sus Demandas a un nivel alto, mientras que, en 

Recursos, la dimensión de Oportunidades es la que destaca por tener el porcentaje 

más elevado en el nivel Alto. Asimismo, los trabajadores presentan en las 

dimensiones de Recursos, Apoyo, Inseguridad y Promoción porcentajes 

predominantes en nivel Alto. 

A pesar de la aplicabilidad teórica del modelo de Demandas y Recursos Laborales 

(DRL) en el contexto de una empresa constructora, los resultados no respaldan una 

correlación entre las demandas laborales, los recursos laborales y el work 

engagement. La falta de evidencia de correlación sugiere que otros factores 

específicos influirían en la dinámica laboral y el compromiso de los trabajadores en 

este contexto particular. 

La dimensión de Oportunidades de Crecimiento en el trabajo muestra una 

correlación positiva y moderada (0.341) con el work engagement. Este resultado 

señala la relevancia de ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento a los 

colaboradores de una constructora como estrategia para desarrollar su compromiso 

laboral. 

La dimensión de Apoyo Organizativo no presenta una correlación con el work 

engagement, esto evidencia que la percepción de los trabajadores respecto a la 

valoración de sus aportaciones y la preocupación por su bienestar por parte de la 

organización, no estaría relacionada al nivel de compromiso laboral en el contexto 

de una empresa constructora. 

Los resultados indican que la dimensión de Promoción no muestra una correlación 

con el work engagement. Esto sugiere que, al menos en este contexto de 

construcción, la capacidad de la empresa para ofrecer opciones de ascenso no está 

relacionada con el compromiso laboral de los trabajadores. 
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La dimensión de Inseguridad Laboral tampoco muestra una correlación con el work 

engagement. Esto sugiere que, a pesar de que la mayoría de trabajadores siente 

seguridad respecto a su futuro en la organización o puesto de trabajo, esto no 

impacta necesariamente en su compromiso con él como sí lo hacen las 

oportunidades de crecimiento. Dado que, cuando las funciones que desempeña el 

trabajador están vinculadas a sus intereses y visión personal, esto conlleva a la 

satisfacción profesional y por consiguiente al engagement en el trabajo (Colín, 

2018). 
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VII. RECOMENDACIONES 

Se sugiere que las empresas constructoras diseñen e implementen estrategias 

efectivas de desarrollo profesional. Estas estrategias no solo podrían impulsar el 

compromiso laboral, sino también contribuir a la retención del talento a través de la 

creación de oportunidades tangibles de crecimiento y aprendizaje que permitan 

desarrollar líneas de carrera. 

A pesar de la ausencia de correlación entre la dimensión de Apoyo Organizativo y 

el work engagement, se recomienda que las empresas constructoras realicen 

evaluaciones periódicas para identificar áreas de mejora en términos de apoyo a 

sus empleados. El reforzamiento de prácticas de apoyo organizativo, como la 

comunicación efectiva y el desarrollo de redes de apoyo entre colegas, contribuirían 

al bienestar y compromiso laboral. 

Se sugiere que las empresas constructoras se centren en reducir la sobrecarga 

laboral que se ha identificado como elevada. Esto supone mejorar las condiciones 

laborales tales como las horas de trabajo, el periodo de descanso y la flexibilidad 

del horario laboral. Así como, garantizar los recursos físicos necesarios para la 

consecución de las tareas, realizar una retroalimentación del desempeño y brindar 

oportunidades para el empleo de las habilidades. 

Dado el entorno laboral demandante, característico de la construcción, se 

recomienda la implementación de programas de gestión del estrés. Estos 

programas pueden incluir técnicas de manejo de carga laboral, desarrollo de 

habilidades de afrontamiento y fomento de prácticas saludables que ayuden a 

mitigar el impacto negativo de las demandas laborales en el bienestar de los 

trabajadores. 

Para los investigadores, se sugiere realizar estudios longitudinales centrados en los 

avances del work engagement y la dinámica de demandas-recursos laborales, lo 

que facilitara el análisis de sus variaciones y la forma en que se relacionan en el 

transcurso del tiempo, lo que brinda una información valiosa sobre patrones y 

cambios significativos. Además, se exhorta a explorar los factores contextuales que 

puedan regular la relación entre el engagement laboral y las demandas-recursos 
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en entornos laborales particulares. Finalmente, se recomienda la adopción de 

enfoques de investigación mixtos que integren métodos cuantitativos y cualitativos 

para una visión más completa y holística de la interacción entre work engagement 

y demandas-recursos laborales en el contexto estudiado. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1:  Matriz de Operacionalización 

 

Variables de 
Estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores Escala de Medición 

Demandas y 
Recursos 
Laborales 

Son las 

exigencias que 

demanda el 

cargo laboral, 

sumado a las 

competencias, 

habilidades que 

posee  el 

colaborador  y 

los elementos 

que  brinda la 

empresa 

(Rothmann et 

al., 2006). 

Son  usadas 

para predecir 

el bienestar 

del 

colaborador y 

el rendimiento 

dentro  del 

trabajo 

(Benitez 

2020). 

Sobrecarga Carga mental y 
emocional 

 
 
 
 
 
 

 
Tipo Likert 

Oportunidades de 
crecimiento 

Aprendizaje e 
independencia 

Promoción Desarrollo profesional 

Apoyo Organizativo Relación interpersonal 

Inseguridad Laboral Proyección hacia el 
futuro 



 

 

Work 
Engagement 

Es asumir una 

actitud positiva 

durante el 

desarrollo de 

las funciones, lo 

que genera 

satisfacción  al 

colaborador 

(Schaufeli et al, 

2002). 

Se asumirá a 

través de las 

puntuaciones 

estimadas de 

cada 

dimensión 

(Schaufeli & 

Bakker, 

2003). 

Vigor Energía  
 
 
 
 
 

 
Tipo Likert 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuerza 

Persistencia 

Motivación 

Dedicación Entusiasmo 

Propósito 

Retador 

Orgullo 

Absorción Concentración 

Atención 

Felicidad 

Involucramiento 



 

Anexo 2: Job demands-resources scale (Escala demandas-recursos del 

trabajo) 

 
https://sajip.co.za/index.php/sajip/article/view/239/236 

La Escala de Demandas-Recursos Laborales (JDRS, por sus siglas en 

inglés), fue construida y validada el 2005 por Jackson y Rothmann (2005) en 

Sudáfrica. Luego, Rothmann et al. (2006) realizarían una nueva validación 

del instrumento, definiendo 5 subdimensiones agrupadas en dos 

dimensiones esenciales: Demandas (sobrecarga) y Recursos (crecimiento 

de oportunidades, apoyo organizacional, promoción, inseguridad laboral). 

Estas dos dimensiones están fundamentadas en el modelo teórico de 

Demandas-Recursos Laborales, donde las Demandas son las exigencias al 

trabajador y los Recursos son lo que posee el trabajador para afrontar esas 

exigencias. Cada dimensión (demandas/recursos) se mide con un puntaje 

que puede ser categorizado en un nivel alto y un nivel bajo, de tal forma que 

en base a la comparación del resultado arrojado por cada dimensión se 

pueden identificar 4 escenarios laborales diferenciados (percibido por cada 

trabajador): 

 

 
Como se observa, la combinación de las demandas y los recursos altos y 

bajos, daría como resultado cuatro escenarios laborales: 

1. Trabajo fácil: bajas demandas y altos recursos. 

2. Trabajo desafiante: altas demandas y altos recursos. 

3. Trabajo aburrido: bajas demandas y bajos recursos. 

4. Trabajo estresante: altas demandas y bajos recursos. 

Particularmente es el cuarto escenario el que genera mayor interés por parte 

de los psicólogos organizacionales, debido a que estaría asociado a un 

https://sajip.co.za/index.php/sajip/article/view/239/236


 

mayor estrés e incluso al síndrome del trabajador quemado (burnout). En 

este sentido, la escala JDRS permitiría, en primer lugar, identificar qué 

escenario predomina dentro de una organización comparando los puntajes 

de ambas dimensiones. 

Para obtener estos puntajes, Rothmann et al. (2006) sugieren usar una 

escala del 1 al 4 donde nunca es 1 punto, y siempre es 4 puntos. Ahora bien, 

considerando que la dimensión Demandas está compuesta de 9 ítems, eso 

da un rango de puntuación de 9 a 36; mientras que para la dimensión 

Recursos, de 33 ítems, el rango es de 33 a 132 puntos. Evidentemente, 

ambas dimensiones deben medirse por separado (Rothmann y Jordaan, 

2006), dado que hacen referencia a aspectos complementarios pero 

diferentes e incluso opuestos en ciertos casos. 

En relación con la baremación o puntos de corte, Rothmann no señala 

ninguna en sus trabajos, presentando únicamente medidas de resumen 

como la media y la desviación estándar. Sin embargo, también podría 

hacerse uso de cuantiles, como se suele hacer en este tipo de estudios 

(Moreno Navarro, 2019). 

Para hacer uso de la estadística inferencial, es decir, para identificar posible 

asociación entre la variable Demandas-Recursos y otras variables como 

Compromiso Laboral, el análisis debe hacerse con cada dimensión por 

separado, e incluso con cada subdimensión de Recursos, como puede ser 

encontrado en los estudios de Rothmann, y también de otros investigadores 

que usaron su escala como Chen et al. (2022) en China y Vera et al. (2023) 

en Perú. 

El proceso de validez y confiabilidad del instrumento lo llevaron a cabo 

Rothmann et al., (2006) originalmente con 2717 participantes de diversas 

profesiones de África, obteniendo un modelo con una varianza explicada del 

49.81 % de datos. Los valores de confiabilidad de dicho modelo tienen un 

coeficiente de alfa entre 0.76 a 0.92. Para este estudio también se realizó un 

análisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.711 para Demandas y 0.925 

para Recursos laborales (Ver anexo 9). 



Escala demandas-recursos del trabajo 

A continuación, se le plantean una serie de preguntas relacionadas con su 

actividad laboral. Después de leer con atención cada una de ellas, proceda a 

responder marcando en la casilla la frecuencia que le corresponda. 

N° ÍTEMS Nunca 
Casi 

Nunca 

Casi 

Siempre 
Siempre 

1 ¿Tienes demasiado trabajo que hacer? 

2 ¿Trabajas bajo presión de tiempo? 

3 
¿Tienes que estar atento a muchas cosas al 

mismo tiempo? 

4 
¿Tienes que prestar atención continua a tu 

trabajo? 

5 
¿Tienes que recordar muchas cosas en tu 

trabajo? 

6 
¿Te enfrentas en tu trabajo con cosas que te 

afectan personalmente? 

7 
¿Tienes contacto con personas difíciles en tu 

trabajo? 

8 
¿Tu trabajo te pone en situaciones 

emocionalmente perturbadoras? 

9 
¿Tienes suficiente variedad de funciones en tu 

trabajo? 

10 
¿Tu trabajo te ofrece oportunidades de 

crecimiento y desarrollo personal? 



 

 
11 

¿Tu trabajo te da la sensación de que puedes 

lograr algo? 

    

 
12 

¿Tu trabajo te ofrece la posibilidad de 

pensamiento y acción independientes? 

    

 
13 

¿Tienes libertad para llevar a cabo tus 

actividades laborales? 

    

 
14 

¿Tienes influencia en la planificación de tus 

actividades laborales? 

    

 
15 

¿Puedes participar en la decisión sobre cuándo 

se debe completar un trabajo? 

    

 
16 

¿Puedes contar con tus colegas cuando se 

encuentra con dificultades en su trabajo? 

    

 
17 

Si es necesario, ¿puedes pedir ayuda a tus 

colegas? 

    

18 ¿Te llevas bien con tus colegas?     

 
19 

¿Puedes contar con tu supervisor cuando 

encuentres dificultades en tu trabajo? 

    

20 ¿Te llevas bien con tu supervisor?     

 
21 

En tu trabajo, ¿te sientes valorado por tu 

supervisor? 

    

 
22 

¿Sabes exactamente lo que otras personas 

esperan de ti en tu trabajo? 

    

 
23 

¿Sabes exactamente de qué eres 

responsable? 

    

 
24 

¿Sabes exactamente lo que tu supervisor 

directo piensa de tu desempeño? 

    



 

 
25 

¿Recibes suficiente información sobre el 

propósito de tu trabajo? 

    

 
26 

¿Recibes suficiente información sobre los 

resultados de tu trabajo? 

    

 
27 

¿Tu supervisor directo te informa sobre temas 

importantes dentro de tu departamento / 

organización? 

    

 
28 

¿Te mantienen adecuadamente actualizado 

sobre temas importantes dentro de tu 

organización? 

    

 
29 

¿El proceso de toma de decisiones de tu 

organización es claro para ti? 

    

 
30 

¿Está claro para ti a quién debes dirigirte dentro 

de la organización para problemas 

específicos? 

    

 
31 

¿Puedes discutir problemas de trabajo con tu 

supervisor directo? 

    

 
32 

¿Puedes participar en las decisiones sobre la 

naturaleza de tu trabajo? 

    

 
33 

¿Tienes una influencia directa en las 

decisiones de tu organización? 

    

 
34 

¿Necesitas estar más seguro de que seguirás 

trabajando dentro de un año? 

    

 
35 

¿Necesitas estar más seguro de que 

mantendrás tu trabajo actual en el próximo 

año? 

    



 

 
36 

¿Necesitas estar más seguro de que el próximo 

año mantendrás el mismo nivel de función que 

actualmente? 

    

 
37 

¿Crees que tu organización paga buenos 

salarios? 

    

38 ¿Puedes vivir cómodamente con tu paga?     

 
39 

¿Crees que te pagan lo suficiente por el trabajo 

que haces? 

    

 
40 

¿Tu trabajo te ofrece la posibilidad de progresar 

financieramente? 

    

 
41 

¿Tu organización Te da oportunidades para 

seguir cursos de capacitación? 

    

 
42 

¿Tu trabajo te da la oportunidad de ser 

promovido? 

    



 

Anexo 3: Escala de Utrecht (UWES-9) 

 
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/48383/Yncio_ 

FMJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

 

 
Anexo 4: FICHA TÉCNICA: ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN 

EL TRABAJO (UWES-9) 

Autor (es) : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker 

Año de publicación: 2003 

 
Procedencia : Utrecht, Países Bajos. 

 
Administración: Puede ser tanto colectiva o individual 

dependiendo el uso del instrumento. 

Duración: De 5 a 10 minutos máximo. 

 
Significación de la prueba: El cuestionario tiene como finalidad identificar 

el nivel de compromiso en el trabajo como también identificar el nivel de sus 

dimensiones. 

Características: Consta de 9 ítems, los cuales puntúan en una escala de 

tipo Likert de 7 puntos donde 0 es nunca, 1 casi nunca, 2 algunas veces, 3 

regularmente, 4 bastantes veces, 5 casi siempre y un máximo de acuerdo es 

6 que es siempre. 

Evalúa directamente las 3 dimensiones del Engagement Laboral. 

 
I. El vigor se evalúa mediante los tres ítems siguientes, que se refieren a los 

altos niveles de energía y resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no 

fatigarse con facilidad, y la persistencia frente a las dificultades: 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía. 

 
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 

 
3. Cuando me levanto por las mañanas, tengo ganas de trabajar. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/48383/Yncio_FMJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/48383/Yncio_FMJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 

Aquellos que presentan altos puntajes en vigor generalmente tienen mucha 

energía, entusiasmo y resistencia cuando trabajan, mientras aquellos que 

presentan bajos puntajes, tienen menos energía, entusiasmo y resistencia 

en lo que concierne a su trabajo. 

II. La dedicación se evalúa mediante tres ítems que se refieren al sentido o 

significado del trabajo, sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y 

sentirse inspirado y retado por el trabajo. 

1. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 

 
2. Mi trabajo me inspira. 

 
3. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 

 
Aquellos que presentan altos niveles de dedicación se identifican 

fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa, inspiradora 

y desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se sienten entusiasmados y 

orgullosos en relación a su trabajo. 

Aquellos que presentan bajos puntajes, no se identifican con su trabajo 

porque ellos no consideran la experiencia como significativa, inspiradora o 

desafiante, y no se sienten ni entusiasmados, y orgullosos, en relación a su 

trabajo. 

III. La absorción se evalúa mediante tres ítems que se refieren a estar 

felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal 

forma que el tiempo pasa rápidamente y uno se olvida de todo a su 

alrededor. 

1. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 

 
2. Estoy inmerso en mi trabajo 

 
3. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 

 
Aquellos que presentan altos puntajes en absorción, están usualmente 

contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten inmersos en él y 

presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa. Como 

consecuencia de ello, se olvidan de todo alrededor y el tiempo parece volar. 



 

Los que presentan bajos puntajes en absorción, no se sienten involucrados 

o inmersos en el trabajo, no presentan dificultad en dejarlo ni dejan de poner 

atención a su entorno ni al tiempo que transcurre. 



 

Escala de Utrecht (UWES-9) 

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el 

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de 

esta forma marcando en la casilla de la frecuencia que le corresponda. 
 

 

 
N° 

 
ITEMS 

Casi 
nunca 

Algunas 
veces 

 
Regularmente 

Bastantes 
veces 

Casi 
siempre 

 
Siempre 

1 En mi trabajo 
me siento lleno 
de energía. 

      

2 Soy fuerte y 
vigoroso en mi 
trabajo. 

      

3 Estoy 
entusiasmado 
con mi trabajo. 

      

4 Mi trabajo me 
inspira. 

      

5 Cuando me 
levanto por las 
mañanas tengo 
ganas de ir a 
trabajar. 

      

6 Soy feliz 
cuando estoy 
absorto en mi 
trabajo. 

      

7 Estoy orgulloso 
del trabajo que 
hago. 

      

8 Estoy inmerso 
en mi trabajo. 

      

9 Me "dejo llevar" 
por mi trabajo. 

      



 

Anexo 5:  Modelo de Consentimiento Informado 

 
Consentimiento Informado 

 
Título de la investigación: “Demandas y recursos laborales asociados al work 

engagement en trabajadores de una constructora” 

Investigadoras: Fernandez Rodriguez, Nury Marcela y Yaulis Martínez, Lesliee 

Camila. 

Propósito del estudio 

 
Se le invita a participar en la investigación titulada “Demandas y recursos laborales 

asociados al work engagement.”, cuyo objetivo es determinar la relación de las 

demandas y recursos laborales con el work engagement de trabajadores de una 

constructora, esto quiere decir, que lo que se busca es determinar la relación de las 

oportunidades de crecimiento, el apoyo organizativo, la promoción, la sobrecarga y 

la inseguridad laboral, con el work engagement de los trabajadores de una 

constructora. Esto significa que la investigación busca determinar cómo las 

exigencias en el trabajo y los recursos que se nos brindan puedan influenciar en el 

entusiasmo del trabajador para realizar sus funciones. Esta investigación es 

desarrollada por dos estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 

Psicología de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la 

autoridad correspondiente de la universidad y con el permiso de la institución. 

Tras obtener un resultado empírico que asegura y cuantifica la problemática, se 

pueden establecer sugerencias que permitan disminuir el nivel de exigencias y 

ayuden en una mayor implementación de recursos para que el trabajador pueda 

mantener su entusiasmo pese a las dificultades que pueda atravesar la empresa. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

 
1. Se realizará una encuesta donde se recogerán algunas preguntas 

sobre la investigación titulada: “Demandas y recursos laborales 

asociados al work engagement en trabajadores de una constructora.” 



 

2. Este cuestionario tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se 

realizará en un solo día designado por la empresa. 

Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria 

 
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación si no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo 

 
No existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso 

que existan preguntas que le puedan generar incomodidad, usted tiene la libertad 

de responderlas o no. 

Beneficios 

 
Al término de la investigación, los resultados se alcanzarán a la institución de 

manera agrupada, sin revelar los nombres de los participantes de la 

investigación. Usted no recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados de la investigación podrán convertirse en beneficio para toda la 

empresa, lo que permitirá un beneficio secundario a los trabajadores al regular la 

sobrecarga o exigencias laborales 

Confidencialidad 

 
Se recolectarán por correo electrónico la información del llenado de instrumentos, 

con la finalidad de que no exista ningún tipo de suplantación de la persona, sin 

embargo, al momento de ingresar las puntuaciones será de forma anónima, 

emitiendo resultados de forma general y no individual. Garantizamos que la 

información que usted nos brinde es totalmente CONFIDENCIAL y no será usada 

para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán 

bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 



 

Problemas o preguntas: 

 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con las investigadoras 

Fernandez Rodriguez, Nury Marcela, email: nfernandezrod@ucvvirtual.edu.pe, y 

Yaulis Martínez, Lesliee Camila, email: lcyaulism@ucvvirtual.edu.pe y Docente 

asesora Dra. Chávez Ventura, Gina, email: gchavez@ucv.edu.pe. 

 

 
Consentimiento 

 
Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en el 

estudio antes mencionado. 

 

 
Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………………. 

mailto:nfernandezrod@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lcyaulism@ucvvirtual.edu.pe
mailto:gchavez@ucv.edu.pe


 

Anexo 6: Matriz Evaluación por juicio de expertos. 
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Anexo 8: Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de 

Ética en Investigación de la Escuela de Psicología 
 
 
 
 

 



 

Anexo 9: Traducción del instrumento JDR (Demandas y Recursos laborales) 

 
● Inglés al español 

 

Ítems originales Ítems traducidos Ítems modificados Observaciones 

1. Do you hace too much work to do? ¿Tienes demasiado trabajo que hacer? Do you have to…  

2. Do you work under time pressure? ¿Trabajas bajo presión de tiempo?  No es necesario el time 

3. Do you hace to be attentive to many thing 
at the same time? 

¿Tienes que estar atento a muchas 
cosas al mismo tiempo? 

Do you have to pay atenttion to/ do 
you have to be aware of… 

 

4. Do you have to give continuous attention to 
your work? 

¿Tienes que prestar atención continua 
a tu trabajo? 

  

5. Do you hace to remenber many thing in 
your work? 

¿Quieres recordar muchas cosas en tu 
trabajo? 

Do you want(quieres) /have to(tienes 
que) remember many things at work? 

 

6. Are you confronted in your work with thing 
that affect you personally? 

¿Te enfrentas en tu trabajo con cosas 
que te afectan personalmente? 

Do you face things that affect you 
personally at work? 

 

7. Do you have contact with difficult people 
in your work? 

¿Tienes contacto con personas 
difíciles en tu trabajo? 

… at work?  

8. Does your work put you in emotionally 
upsetting situations? 

¿Tu trabajo te pone en situaciones 
emocionalmente perturbadoras? 

  

9. Do you hace enough variety in your work? ¿Haces suficiente variedad en tu 
trabajo? 

Do you consider that there is enough 
variety in the work you do? 

 

10. Does your job offer you opportunities for 
personal growth and development? 

¿Su trabajo le ofrece oportunidades de 
crecimiento y desarrollo personal? 

 Work 

11. Does your work give your the feeling that 
you can achieve something? 

¿Tu trabajo te da la sensación de que 
puedes lograr algo? 

  

12.Does your job offer you the possibility of 
independent thought and action? 

¿Su trabajo le ofrece la posibilidad de 
pensamiento y acción 
independientes? 

 Work, si ya utilizaste work 
en las otras mantenlo en 
todas las preguntas para 
que haya coherencia. Pero 
job también está bien 

13. Do you have freedom in carrying out your 
work activities? 

¿Tienes libertad para llevar a cabo tus 
actividades laborales? 

  



 

 

14. Do you have influence in the planning of 
your work activities? 

¿Tiene influencia en la planificación de 
sus actividades laborales? 

  

15. Can you participate in the decision about 
when a piece of work must be completed? 

¿Puede participar en la decisión sobre 
cuándo se debe completar un trabajo? 

  

16. Can your count on your colleagues when 
you come across difficulties in your work? 

¿Puede contar con sus colegas 
cuando se encuentra con dificultades 
en su trabajo? 

  

17. If necesary, can you ask your colleagues 
for help? 

Si es necesario, ¿puede pedir ayuda a 
sus colegas? 

If it’s necessary…  

18. Do you get on well with your colleagues? ¿Te llevas bien con tus colegas?   

19. Can you count on your supervisor when 
your come across difficulties in your work? 

¿Puede contar con su supervisor 
cuando encuentre dificultades en su 
trabajo? 

… at work.  

20. Do you ge ton well with your supervisor? ¿Te sientes muy bien con tu 
supervisor? 

Get on  

21. If your work, do you fell apreciated by your 
supervisor? 

Si tu trabajo, ¿te enamoraste de tu 
supervisor? 

At work…  

22. Do you know exactly what other people 
expect of you in your work? 

¿Sabes exactamente lo que otras 
personas esperan de ti en tu trabajo? 

At work.  

23. Do you know exactly for what you are 
responsible? 

¿Sabes exactamente de qué eres 
responsable? 

Do you know exactly what you are 
responsible for? 

 

24. Do you know exactly what your direct 
supervisor thinks of your performance? 

¿Sabe exactamente lo que su 
supervisor directo piensa de su 
desempeño? 

  

25. Do your receive sufficient information on 
the purpose of your work? 

¿Recibe suficiente información sobre 
el propósito de su trabajo? 

  

26. Do your receive sufficient information on 
the results of your work? 

¿Recibe suficiente información sobre 
los resultados de su trabajo? 

Do you receive enough information 
about the porpuse of your work? 

 

27. Does your direct supervisor inform you 
about important issues within your 
department/organisation? 

¿Su supervisor directo le informa 
sobre temas importantes dentro de su 
departamento / organización? 

  



 

 

28. Are you kept adequately up to date about 
important issues within your organisation? 

¿Se le mantiene adecuadamente 
actualizado sobre temas importantes 
dentro de su organización? 

  

29. In the decision making process of your 
organisation clear to you? 

¿En el proceso de toma de decisiones 
de su organización claro para usted? 

Is your organization's decision- 
making process clear to you? 

 

30. Is it clear to you whom you should address 
within the organisation for specific 
problems? 

¿Está claro para usted a quién debe 
dirigirse dentro de la organización 
para problemas específicos? 

Is it clear to you who you have to go 
with to deal with specific problems 
within the organisation? 

 

31. Can you discuss work problems with your 
direct supervisor? 

¿Puede discutir problemas de trabajo 
con su supervisor directo? 

  

32. Can you participate in decisions about the 
nature of your work? 

¿Puedes participar en las decisiones 
sobre la naturaleza de tu trabajo? 

  

33. Do you have a direct influence on your 
organisation´s decisions? 

¿Tiene una influencia directa en las 
decisiones de su organización? 

  

34. Do you need to be more secure that you 
will still be working in one year´s time? 

¿Necesita estar más seguro de que 
seguirá trabajando dentro de un año? 

… in a year.  

35. Do you need to be more secure that you 
will keep your current job in the next year? 

¿Necesita estar más seguro de que 
mantendrá su trabajo actual en el 
próximo año? 

 Omite “in” 

36. Do you need to be more secure that next 
year your Will keep the same function level as 
currently? 

¿Necesita estar más seguro de que el 
próximo año mantendrá el mismo nivel 
de función que actualmente? 

  

37. Doy your think that your organisation 
pays good salaries? 

¿Crees que tu organización paga 
buenos salarios? 

  

38. Can you live comfortably on your pay? ¿Puedes vivir cómodamente con tu 
paga? 

Can you live comfortably with your 
salary? 

 

39. Do you think your are paid enough for the 
work that you do? 

¿Crees que te pagan lo suficiente por 
el trabajo que haces? 

  

40. Does your job offer you the possibility to 
progress financially? 

¿Tu trabajo te ofrece la posibilidad de 
progresar financieramente? 

  

41. Does your organisation give your 
opportunities to follow training courses? 

¿Su organización le da oportunidades 
para seguir cursos de capacitación? 

Give you no give “your”  

42. Does your job give you the opportunity to 
be promoted? 

¿Tu trabajo te da la oportunidad de ser 
promovido? 

  



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR: Elena Díaz Arbaiza 

DNI: 73887708 

FECHA ACTUAL: 03/07/2023 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 
 

 Institución Especialidad Periodo formativo 

01 UCV Traductor de Ingles 2010- 2015 

 
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 

 Institución Cargo Lugar Periodo laboral Funciones 

01 GICA INGENIEROS Auxiliar Trujillo  Traducción de informes y vocabulario 

02 American school Docente Trujillo 5 años Clases de inglés a estudiantes de primaria 

y secundaria, vocabulario y ortografía 

03 Montessori International 

College 

Docente Trujillo 6 años Clases de inglés a estudiantes de primaria 

y secundaria, vocabulario y ortografía 

 
OBSERVACIONES: 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x ] No aplicable [ ] 



 

● Español al Inglés 

 

Ítems originales Ítems traducidos Ítems modificados Observaciones 

1. Do you hace too much work to do? ¿Tienes 
hacer? 

demasiado trabajo que Do you have too much work to do?…  

2. Do you work under time pressure? ¿Trabajas bajo presión de tiempo? Do you work under pressure?  

3. Do you hace to be attentive to many 
thing at the same time? 

¿Tienes que estar atento a muchas 
cosas al mismo tiempo? 

Do you have to be aware of many 
things at the same time? 

 

4. Do you have to give continuous 
attention to your work? 

¿Tienes que prestar atención continua 
a tu trabajo? 

Do you have to pay continuous 
attention to your work? 

 

5. Do you hace to remenber many thing 
in your work? 

¿Quieres recordar muchas cosas en tu 
trabajo? 

Do you have to remember many things 
in your work? 

 

6. Are you confronted in your work with 
thing that affect you personally? 

¿Te enfrentas en tu trabajo con cosas 
que te afectan personalmente? 

Do you face things in your work that 
affect you personally? 

 

7. Do you have contact with difficult 
people in your work? 

¿Tienes contacto con personas 
difíciles en tu trabajo? 

Do you have contact with difficult 
people at work? 

 

8. Does your work put you in 
emotionally upsetting situations? 

¿Tu trabajo te pone en situaciones 
emocionalmente perturbadoras? 

Does your job put you in emotionally 
upsetting situations? 

 

9. Do you hace enough variety in your 
work? 

¿Haces suficiente variedad en tu 
trabajo? 

Do you do enough variety in your 
work? 

 

10. Does your job offer you 
opportunities for personal growth and 
development? 

¿Su trabajo le ofrece oportunidades 
de crecimiento y desarrollo personal? 

Does your job offer you opportunities 
for personal growth and 
development? 

 

11. Does your work give your the 
feeling that you can achieve 
something? 

¿Tu trabajo te da la sensación de que 
puedes lograr algo? 

Does your job give you the feeling that 
you can achieve something? 

Agregaría 
“something 
meaningful 
releveant” 

 
or 



 

 

12.Does your job offer you the 
possibility of independent thought and 
action? 

¿Su trabajo le ofrece la posibilidad de 
pensamiento y acción 
independientes? 

Does your job offer you the possibility 
of independent thought and action? 

 

13. Do you have freedom in carrying 
out your work activities? 

¿Tienes libertad para llevar a cabo tus 
actividades laborales? 

Do you have freedom to carry out your 
work activities? 

 

14. Do you have influence in the 
planning of your work activities? 

¿Tiene influencia en la planificación 
de sus actividades laborales? 

Do you have any influence in the 
planning of your work activities? 

 

15. Can you participate in the decision 
about when a piece of work must be 
completed? 

¿Puede participar en la decisión sobre 
cuándo se debe completar un trabajo? 

Can you participate in the decision 
about when a job should be 
completed? 

 

16. Can your count on your colleagues 
when you come across difficulties in 
your work? 

¿Puede contar con sus colegas 
cuando se encuentra con dificultades 
en su trabajo? 

Can you count on your colleagues 
when you run into difficulties at work? 

 

17. If necesary, can you ask your 
colleagues for help? 

Si es necesario, ¿puede pedir ayuda a 
sus colegas? 

If necessary, can you ask your 
colleagues for help? 

 

18. Do you get on well with your 
colleagues? 

¿Te llevas bien con tus colegas? Do you get 
colleagues? 

along with your  

19. Can you count on your supervisor 
when your come across difficulties in 
your work? 

¿Puede contar con su supervisor 
cuando encuentre dificultades en su 
trabajo? 

Can you count on your supervisor 
when you come across difficulties at 
work? 

 

20. Do you ge ton well with your 
supervisor? 

¿Te sientes 
supervisor? 

muy bien con tu Do you feel comfortable with your 
supervisor? 

 

21. If your work, do you fell apreciated 
by your supervisor? 

Si tu trabajo, ¿te enamoraste de tu 
supervisor? 

At work, do you feel apreciated by 
your supervisor? 

 

22. Do you know exactly what other 
people expect of you in your work? 

¿Sabes exactamente lo que otras 
personas esperan de ti en tu trabajo? 

Do you know exactly what other 
people expect of you at work? 

 



 

 

23. Do you know exactly for what you 
are responsible? 

¿Sabes exactamente de qué eres 
responsable? 

Do you know exactly what you are 
responsible for? 

 

24. Do you know exactly what your 
direct supervisor thinks of your 
performance? 

¿Sabe exactamente lo que su 
supervisor directo piensa de su 
desempeño? 

Do you know exactly what your direct 
supervisor thinks of your 
performance? 

 

25. Do your receive sufficient 
information on the purpose of your 
work? 

¿Recibe suficiente información sobre 
el propósito de su trabajo? 

Do you receive enough information 
about the purpose of your work? 

 

26. Do your receive sufficient 
information on the results of your 
work? 

¿Recibe suficiente información sobre 
los resultados de su trabajo? 

Do you receive enough information 
about the porpuse of your work? 

 

27. Does your direct supervisor inform 
you about important issues within your 
department/organisation? 

¿Su supervisor directo le informa 
sobre temas importantes dentro de su 
departamento / organización? 

Does your direct supervisor inform 
you about important issues within 
your department/organization? 

 

28. Are you kept adequately up to date 
about important issues within your 
organisation? 

¿Se le mantiene adecuadamente 
actualizado sobre temas importantes 
dentro de su organización? 

Are you adequately kept up to date on 
important issues within your 
organization? 

 

29. In the decision making process of 
your organisation clear to you? 

¿En el proceso de toma de decisiones 
de su organización claro para usted? 

Is the decision-making process in 
your organization clear to you? 

 

30. Is it clear to you whom you should 
address within the organisation for 
specific problems? 

¿Está claro para usted a quién debe 
dirigirse dentro de la organización 
para problemas específicos? 

Is it clear to you who within the 
organization you should turn to for 
specific problems? 

 

31. Can you discuss work problems 
with your direct supervisor? 

¿Puede discutir problemas de trabajo 
con su supervisor directo? 

Can you discuss work problems with 
your direct supervisor? 

 

32. Can you participate in decisions 
about the nature of your work? 

¿Puedes participar en las decisiones 
sobre la naturaleza de tu trabajo? 

Can you participate in decisions about 
the nature of your work? 

 



 

 

33. Do you have a direct influence on 
your organisation´s decisions? 

¿Tiene una influencia directa en las 
decisiones de su organización? 

Do you have a direct influence on the 
decisions of your organization? 

 

34. Do you need to be more secure that 
you will still be working in one year´s 
time? 

¿Necesita estar más seguro de que 
seguirá trabajando dentro de un año? 

Do you need to be more sure that you 
will still be working a year from now? 

 

35. Do you need to be more secure that 
you will keep your current job in the 
next year? 

¿Necesita estar más seguro de que 
mantendrá su trabajo actual en el 
próximo año? 

Do you need to be more sure that you 
will keep your current job in the 
coming year? 

 

36. Do you need to be more secure that 
next year your Will keep the same 
function level as currently? 

¿Necesita estar más seguro de que el 
próximo año mantendrá el mismo 
nivel de función que actualmente? 

Do you need to be more sure that next 
year you will maintain the same level 
of function as currently? 

 

37. Doy your think that your 
organisation pays good salaries? 

¿Crees que tu organización paga 
buenos salarios? 

Do you think your organization pays 
good salaries? 

 

38. Can you live comfortably on your 
pay? 

¿Puedes vivir cómodamente con tu 
paga? 

Can you live comfortably on your pay?  

39. Do you think your are paid enough 
for the work that you do? 

¿Crees que te pagan lo suficiente por 
el trabajo que haces? 

Do you think you get paid enough for 
the work you do? 

 

40. Does your job offer you the 
possibility to progress financially? 

¿Tu trabajo te ofrece la posibilidad de 
progresar financieramente? 

Does your job offer you the possibility 
of financial progress? 

 

41. Does your organisation give your 
opportunities to follow training 
courses? 

¿Su organización le da oportunidades 
para seguir cursos de capacitación? 

Does your organization give you 
opportunities to follow training 
courses? 

 

42. Does your job give you the 
opportunity to be promoted? 

¿Tu trabajo te da la oportunidad de ser 
promovido? 

Does your job give you the 
opportunity to be promoted? 
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Tabla 8 

Evidencia de valoración de la claridad de ítems basada en el contenido de la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) 

 

N° Ítem Claridad 

  
V* IC95% 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía 0.83 [0.72,0.907] 

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0.83 [0.72,0.907] 

3 Cuando me levanto por las mañanas 
tengo ganas de ir a trabajar 

0.83 [0.72,0.907] 

4 Estoy entusiasmado con mi trabajo 0.83 [0.72,0.907] 

5 Mi trabajo me inspira 0.83 [0.72,0.907] 

6 Estoy orgulloso del trabajo que hago 0.83 [0.72,0.907] 

7 Soy feliz cuando estoy absorto en mi 
trabajo 

0.5 [0.37,0.623] 

8 Estoy inmerso en mi trabajo 0.667 [0.541,0.773] 

 9 Me “dejo llevar” por mi trabajo 0.3  [0.227,0.459] 



 

Anexo 10: Análisis de Fiabilidad de Instrumentos de recolección de datos 

 
Análisis de Fiabilidad Escala Demanda Laboral 

 
 

 
Estadísticas de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Escala 0.711 

Estadísticas de Fiabilidad de Elemento 
 

Si se descarta el elemento 

 Alfa de Cronbach 

Ítem 1 0.731 

Ítem 2 0.704 

Ítem 3 0.715 

Ítem 4 0.721 

Ítem 5 0.685 

Ítem 6 0.624 

Ítem 7 0.637 

Ítem 8 0.612 

Ítem 9 0.686 



 

Análisis de Fiabilidad de Recursos laborales 

 
Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Alfa de Cronbach 
 

Escala 0.925 
 

 

 
Estadísticas de Fiabilidad de Elemento 

 

Si se descarta el elemento 

 Alfa de Cronbach 

A1 0.920 

A2 0.922 

A3 0.922 

A4 0.921 

A5 0.921 

A6 0.921 

O1 0.921 

O2 0.922 

O3 0.926 

O4 0.923 

O5 0.925 

O6 0.922 

O7 0.924 

O8 0.926 

O9 0.923 

O10 0.921 

O11 0.922 

O12 0.922 

O13 0.921 

O14 0.921 

O15 0.923 

O16 0.923 

O17 0.922 

O18 0.921 

S1 0.923 

S2 0.925 



 

Estadísticas de Fiabilidad de Elemento 

Si se descarta el elemento 

 Alfa de Cronbach 

S3 0.925 

P1 0.922 

P2 0.923 

P3 0.922 

P4 0.922 

P5 0.923 

P6 0.921 

 
 
 

 
Análisis de Fiabilidad Escala de Utrecht (UWES-9) 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Alfa de Cronbach 

Escala 0.955 

Estadísticas de Fiabilidad de Elemento 

Si se descarta el elemento 

 Alfa de Cronbach 

ítem 1 0.949 

Ítem 2 0.948 

Ítem 3 0.947 

Ítem 4 0.950 

Ítem 5 0.948 

Ítem 6 0.948 

Ítem 7 0.947 

Ítem 8 0.948 

Ítem 9 0.956 
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