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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdésito principal determinar la relacion entre
el clima laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 2023, al respecto se realizdé una indagacion de tipo basica,
con un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, con un disefio no
experimental y de tipo transversal. La poblacién investigada estuvo conformada por
los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo, y la muestra
fue de 65 trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta y como instrumento se
aplicé 2 cuestionarios; para la validez se utilizo el juicio de expertos y para la
confiabilidad se obtuvo un coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,881 para clima
laboral y 0,809 para engagement. Los resultados evidencian una relacion positiva
considerable y significativa entre las variables, dado el valor del coeficiente Rho =
0,589 y un valor de Sig. = 0,000 siendo menor a 0,01. Se concluye afirmando que,

al potenciar el clima laboral se mejorara el engagement en la empresa de calzado.

Palabras clave: clima laboral, engagement, compromiso, trabajadores, empresa
de calzado.



ABSTRACT

The main purpose of this research was to determine the relationship between the
work environment and engagement in the workers of a footwear company in El
Porvenir, Trujillo 2023, a basic type of research was conducted, with a quantitative
approach, correlational in scope, with a non-experimental and cross-sectional
design. The research population consisted of the workers of a footwear company in
El Porvenir, Trujillo, and the sample consisted of 65 workers, the technique used
was the survey and 2 questionnaires were applied as instruments; for validity, expert
judgment was used and for reliability, a Cronbach's Alpha coefficient of 0.881 for
work climate and 0.809 for engagement was obtained. The results show a
considerable and significant positive relationship between the variables, given the
value of the Rho coefficient = 0.589 and a Sig. value = 0.000, which is less than
0.01. It is concluded by stating that, by enhancing the work environment,
engagement in the footwear company will be improved.

Keywords: work climate, engagement, commitment, workers, footwear company.



|. INTRODUCCION

En la actualidad, el clima laboral y engagement en los empleados son
factores cruciales para el buen desempefio, la satisfaccién y la retencion de los
trabajadores en una empresa. El clima laboral es la percepcién que tiene un
colaborador del ambiente de trabajo, es cdmo se siente, como se le trata, como
evalla su bienestar y su perspectiva profesional (Kosydar-Bochenek et al., 2023),
asimismo representa los significados que los empleados desarrollan sobre su
entorno laboral en funcién de sus percepciones de caracteristicas relativamente
duraderas de la organizacion (Hendrikx et al.,, 2022). En tanto, el engagement
implica el aprovechamiento de los empleados en sus roles laborales (Jerénimo et
al., 2020), esto significa que las personas sean positivas y tengan entusiasmo para
realizar sus tareas diarias (Mostafa et al., 2023). Asi, las empresas comprometidas
con sus empleados reciben a cambio su engagement (Sypniewska et al., 2023).

Kosydar-Bochenek et al. (2023) en su indagaciéon realizada en Polonia,
muestran que un clima laboral positivo es uno de los factores cruciales para
optimizar los resultados de los trabajadores, el clima lo fomentan los empleados a
través del respeto mutuo, el trabajo y los gerentes deben apoyar estas actividades,
ademas, en el contexto de situaciones complicadas, el clima laboral es un indicador
de que los colaboradores no dejaran su labor. Ademas, en un estudio desarrollado
en Chile, se precisa que para conservar un buen clima laboral no solo se requiere
un alto nivel de salario, sino que se deben apreciar otros factores, como el liderazgo,
la calidad, el trabajo en equipo, la eficacia y la comunicacion, por ello, la empresa
debe prestar atencién a como se comunica y qué tipo de comunicacion es la que
les importa a los empleados (Zenteno-Hidalgo y Duran, 2016).

Por otro lado, de acuerdo Travezan (2022) en su investigacion realizada en
Perd, muestra las evaluaciones realizadas del clima laboral y el engagement,
obteniendo que la percepcion del clima laboral es media y que tiene posibilidades
de mejorar; en lo que respecta al engagement se evidencia con un nivel alto.
Ademas, en un estudio desarrollado en Lima, los encuestados consideran que el
clima laboral muestra un nivel favorable de 70,70%, y engagement evidencia un
nivel medio de 62.0%, en tanto, se muestra que las variables clima laboral y

engagement presentan una correlacion moderada (Espinoza, 2019).



La indagacion se efectu6 en el sector de cuero y calzado en Truijillo, que esta
organizado por una gran cantidad de pequefios y medianos fabricantes, quienes
tienen particularidades competitivas como una actividad productiva limitada en el
mercado nacional, una falta de capacitacion empresarial, una falta de innovacion y
tecnologia, una falta de financiamiento y niveles de productividad inconstantes
(Benites et al., 2023). En tanto, la empresa en indagacion se encuentra situada en
el distrito el Porvenir de la provincia de Truijillo, en la region La Libertad, dicha
organizacion se dedica a la confeccién de calzado de dama, cuenta con un local
propio, su infraestructura se encuentra acondicionado como un taller, cuenta con
maquinarias como cortadora laser, maquinas para cosido del calzado, maquinas
para armado de calzado y un horno de secado; en la empresa, la produccion es
constante, salvo en fechas especiales como diciembre y julio donde sube la
demanda y se contrata mas personal de manera eventual.

Los colaboradores en su mayoria son mano de obra comprometida,
calificada y con varios afos de experiencia; hay regular rotacion de personal, siendo
principalmente jovenes menores de 30 afios que tienen poco tiempo y van a otra
empresa por mejor pago, en tanto, gran parte de los trabajadores son fieles a la
empresa. Es importante describir que los trabajadores en su mayoria son hombres
y solo en la dltima parte de la produccion que es el alistado del calzado, participan
mujeres. En torno a la comunicacién, es mayormente laboral y algun fin de semana
se retnen a compartir realizando actividades deportivas como fulbito. La empresa
carece de departamento de recursos humanos que pueda velar por las necesidades
de los trabajadores, tampoco cuenta con un programa de capacitacion al personal.
De no abordarse esta indagacion, se desconoceria la relacion entre clima laboral y
engagement en los colaboradores del negocio, se debe tener en cuenta que hay
una falta de estudios especificos que aborden la relacidén entre estas dos variables
en la industria del calzado. Ademas, la relacion entre estos dos aspectos es de
particular importancia, ya que un clima laboral positivo puede fomentar el
engagement de los empleados, lo que a su vez conduce a un mejor rendimiento y
una mayor lealtad hacia la empresa. Esta industria suele ser intensiva en mano de
obra, por ello, comprender los factores especificos como las condiciones de trabajo
o la gestion del talento humano, ademas de la dinamica del clima laboral y el

engagement es esencial para mantener la competitividad y el éxito.



Por tanto, esta indagacion pretendid contestar a la pregunta: ¢Como se
relaciona el clima laboral y engagement en los trabajadores de una empresa de
calzado en El Porvenir, Trujillo 2023?; a nivel especifico: 1) ¢Cudl es el nivel de
clima laboral en los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo
20237, 2) ¢ Cual es el nivel de engagement en los trabajadores de una empresa de
calzado en El Porvenir, Trujillo 20237, y 3) ¢ Como se relaciona el clima laboral y
las dimensiones de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 20237

En virtud de los criterios de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la
indagacion en su valor tedrico se justifica debido a que contribuyd con
conocimientos actualizados de las variables; se presentara una base significativa
de estudios que sefialan la relacion de las variables; esta relacion es clave en la
industria del calzado, donde se han realizado pocos estudios. Respecto a las
implicaciones practicas y de desarrollo, proveera a la empresa informacion segun
los resultados obtenidos, para que mejoren el clima laboral y el engagement de sus
empleados; esto podria conducir a una mayor retencién y satisfaccion de estos.
Conforme con la relevancia social, se centrara en estudiar las variables y se
aportara sugerencias para su mejora, esto beneficiara a la empresa y a los
trabajadores, contribuyendo asi a la construccion de entornos laborales mas
saludables y sostenibles. En cuanto a la utilidad metodoldgica, la indagacion sera
cuantitativa, se aplicara una encuesta, siendo un instrumento actualizado basado
en aportes de especialistas que podra servir como un modelo para futuros estudios.

En tanto, el objetivo general fue: Determinar la relacion entre el clima laboral
y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir,
Trujillo 2023. Los objetivos especificos: 1) Identificar el nivel de clima laboral en los
trabajadores de una empresa de calzado en EIl Porvenir, Trujillo 2023, 2) Identificar
el nivel de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023, y 3) Determinar la relacion entre el clima laboral y las
dimensiones de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023. Ademas, se plante6 como hipotesis general: la relacién entre
el clima laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado

en El Porvenir, Trujillo 2023, es positiva y significativa.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, se tiene la indagacion desarrollada en Colombia
de Lozano y Forero (2020) tuvieron como objetivo identificar la manera en cémo el
engagement aporta en el fortalecimiento del clima laboral. La metodologia utilizada
fue el estudio documental, se analizé diversos documentos cientificos sobre el
engagement en el clima laboral, para ello, se eligieron dos categorias: 1) factores
del engagement en el entorno y 2) estrategias positivas que brinda el engagement.
Los resultados evidencian lo clave que es tener un buen clima laboral en las
compaiiias, de la misma manera que la psicologia positiva implementa habilidades
para mejorar el clima laboral al hacer que los trabajadores se sientan satisfechos y
felices al realizar sus tareas asignadas. Se concluy6 que estas variables son muy
importantes en el desarrollo de las organizaciones.

Gomez et al. (2019) en su investigacion realizada en México, cuyo proposito
fue determinar la relacién entre el clima organizacional con el bienestar laboral y el
engagement. El estudio fue cuantitativo, tipo correlacional y de corte transversal, se
tuvo como instrumento a un cuestionario, que se aplic6 a 72 encuestados. Los
hallazgos reflejan que las dimensiones de clima organizacional: autotomia,
confianza y apoyo son adecuadas, en tanto, el nivel de engagement fue alto en
vigor, dedicacion y absorcion, ademas se encontré correlaciones moderadas y
positivas entre la dimension de autonomia con vigor r=,409, dedicacién r=,407 y
absorcion r=,447, y con una significancia de p=.000. Concluyendo que un apropiado
clima organizacional se encuentra relacionado de forma positiva con el
Engagement.

Por su parte, Cuartas (2019) en su estudio desarrollado en Colombia, tuvo
como objetivo establecer una propuesta para la intervencién del clima
organizacional y fortalecimiento de Engagement de una firma constructora. La
indagacion tuvo una metodologia cuantitativa, descriptiva y aplicada, se aplico 2
cuestionarios a una muestra de 126 trabajadores. Los resultados evidencian una
respuesta positiva de los encuestados con un porcentaje de percepcion para clima
organizacional de 85,3% y para engagement de 87,1%. Se concluyd que la
empresa esta logrando resultados positivos gracias a las estrategias que
implemento, que tienen un fuerte enfoque en el valor del ser humano; sin embargo,

debe extender sus estrategias para mejorar el entorno laboral y el compromiso.



Cerda y Parada (2018) realizaron una investigacion en Chile, cuyo propésito
fue determinar los factores del clima laboral que repercuten en el engagement en
la compafia Coopelan”. La indagacion tuvo una metodologia de enfoque
cuantitativo, descriptivo, se aplicé dos instrumentos a una muestra de 47
colaboradores. Los hallazgos reflejan que en cuanto al clima laboral con menor
nivel se tiene a la motivacion, identidad, calidez y estructura, en tanto, en el
engagement, los colaboradores muestran niveles altos en vigor, dedicacion vy
absorcion. Se concluye que la empresa necesita optimizar claramente sus niveles
de clima laboral, con especial énfasis en el area administrativa y en sus
trabajadoras mujeres.

Finalmente, la indagacion de Martinez (2017) tuvo como fin comprobar la
relacion del clima y engagement y si ambas influyen en el desempefio. La
metodologia emple6 un enfoque cuantitativo, correlacional, se utiliz6 como
instrumento al cuestionario, aplicado a 570 profesionales. Los resultados de
correlacion realizados mediante la prueba de Pearson son r=,352 y con un
sig.=,000, lo que indica que las variables clima con engagement se correlacionan
significativa y positiva media. Se concluye que, ciertamente, las variables se
encuentran vinculadas.

En el &mbito nacional, se examinaron estudios previos, Mendoza y Tello
(2022) en su investigacion realizada en Lima, tuvieron como propdsito analizar la
relacion del clima social laboral y el engagement en una empresa industrial. Se
aplicé un enfoque cuantitativo, correlacional-descriptivo, tuvo una muestra de 104
trabajadores, se recolectd los datos mediante una encuesta. Los hallazgos
muestran un coeficiente r = 0,615 y p = 0.05. Concluyendo que se evidencia una
relacion media significativa entre las variables investigadas.

Loayza (2022) en su indagacion desarrollada en Huanuco, con el objetivo
establecer la relacién entre el clima laboral y el engagement del personal de una
compafia de construccion. La metodologia utilizada fue cuantitativa, se aplico una
encuesta a 20 trabajadores. Los resultados evidencian que segun los encuestados
el clima laboral tuvo un nivel favorable con un 50% y el engagement tuvo un nivel
favorable con un 65%, ademas, la correlacion de las variables se da mediante un

Rho=0,493 y con un p=0,014. Se concluyé que el nivel de clima laboral y de



engagement son favorables y que entre las variables investigadas existe una
relacion significativa.

Asi mismo, Travezan (2022) en su estudio realizado en Arequipa, cuyo
propasito fue analizar la relacién del clima laboral y engagement en colaboradores
de una compaifiia tercerizada. La metodologia tuvo un disefio correlacional,
transversal, la muestra fue de 187 colaboradores a los que se les aplico una
encuesta virtual. Los hallazgos reflejaron mediante el coeficiente de Rho de
Spearman (r = ,20 y p < ,01), por lo tanto, evidencia una relacion positiva débil y
significativa. Concluyendo que a mas alto compromiso en los colaboradores mejor
sera el clima laboral en la empresa.

Espinoza (2019) en su estudio realizado en Lima, cuyo propésito fue
comprobar la relacion del clima laboral y engagement en colaboradores en una
sociedad outsourcing. La metodologia fue cuantitativa, correlacional, no
experimental y transversal, se aplico las escalas de CL-SPC para clima laboral y
UWES para engagement a una poblacion de 150 colaboradores. Los hallazgos
evidencian un nivel favorable con un 70,7% para clima laboral y el engagement
muestra un nivel medio con un 62.0%; en tanto, el Rho de Spearman muestra un r
= ,602 y un p = ,002, es decir tiene una correlacion moderada y significancia.
Concluyendo que la correlacion es baja y poco significativa entre las variables.

En el &mbito local, se tiene la investigacion de Cisneros (2021) desarrollada
en Trujillo, con el objetivo de hallar la relacion entre engagement y clima laboral en
una comparfia de mantenimiento. Para la metodologia se empled un disefio
descriptivo correlacional, la muestra fue 150 empleados a los que se les aplicé 2
escalas (UWES y CL-SPC). Los resultados revelaron que segun los encuestados
el engagement evidencia un nivel medio con 43.3%, en tanto, clima laboral muestra
un nivel medio con 45.3 %, ademas, con un Rho=0,568 y un p=0,000, se afirma
gue existe una correlacion directa media y significativa. Se concluy6 que los niveles
de engagement y de clima laboral son regulares, y en definitva a mayor
engagement mayor sera el clima laboral.

Asi también, Ramirez (2016) en su indagacién realizada en una firma de
Trujillo, cuyo propdsito fue analizar la relacion existente del clima laboral y el
compromiso en una constructora. Para ello, la metodologia utilizé un enfoque

cuantitativo y correlacional; con 40 colaboradores de muestra a los que se les



aplicaron dos cuestionarios para medir cada variable investigada. Los resultados
reflejan una relacion alta positiva y significativa entre las variables, dado el
Rho=0.880 y sig. bilateral = 0.01 < .01.

Referente a las teorias que respaldan esta investigacion se sefialan a
autores que indagaron sobre el clima laboral y el engagement, en ese sentido, se
iniciara explicando la primera variable clima laboral, siendo un tema de
investigaciéon durante muchos afios debido a su importancia para analizar y
comprender el comportamiento y actitudes de las personas en las sociedades
(Ayala & Lev-Ari, 2016). Ademas, es un concepto ampliamente estudiado en la
gestion de recursos humanos y en la psicologia organizacional; muchos autores
indican que se refiere al entorno emocional y social en el lugar de trabajo, que afecta
la satisfaccion de los empleados, su productividad y su bienestar.

De acuerdo a lo investigado, el clima laboral se vincula con la Teoria del
Ajuste de las personas y las organizaciones, esta teoria sugiere que el clima laboral
optimo se logra cuando las expectativas y valores de los empleados coinciden con
los de la organizacion (Schneider, 1987). Esto puede influir en la satisfaccion y el
compromiso, ya que la teoria sostiene que el grado de ajuste entre las necesidades
de los empleados y los suministros organizacionales impacta las actitudes de los
empleados (Sypniewska et al., 2023). Un clima laboral mas positivo se relacionaba
con un mayor compromiso laboral y una menor intencion de rotacién, por lo que se
debe desarrollar iniciativas destinadas a fortalecer el clima en los lugares de trabajo
(Tybjerg-Jeppesen et al., 2023). También, se relaciona con la Teoria de la
Congruencia, la que sostiene que el clima laboral positivo se alcanza cuando las
demandas laborales, los recursos y las recompensas son congruentes con las
necesidades y expectativas de los empleados (Kristof-Brown et al., 2005). De esta
forma, una compensacién adecuada, una buena relacién con los empleados y una
planificacién correcta del recurso humano pueden mejorar el clima laboral
(Chakraborty y Biswas, 2021). En tanto, Bordas (2016) afirma que un punto a
destacar en cuanto a la importancia de clima laboral es que incide en la conducta
de las personas que trabajan en la organizacion.

En cuanto a las definiciones de la variable, Olaz y Ortiz (2022) afirman que
el clima laboral en una organizacion, empresa o institucion, independientemente de

su tamafo, representa la atmdésfera, el entorno y hasta el aire que se puede respirar



alli, por lo que puede verse afectado de forma muy rapida por una serie de
caracteristicas negativas. El clima laboral es un componente clave para mejorar la
efectividad organizacional, Lozano-Lozano et al. (2021) manifiestan que el clima
laboral se percibe como la calidad del entorno experimentado que influye en el
comportamiento de quienes trabajan alli. El clima laboral, segin Jauregui y Louffat
(2019) es una caracteristica relacionada con los pensamientos y emociones de los
empleados y afecta su percepcion colectiva como resultado de las politicas y
procedimientos organizacionales.

Segun la NOM 035 STPS (2019) el clima laboral esta vinculado con las
opiniones de los miembros de una organizacién sobre las politicas, practicas y
procedimientos propios, asi como por el esquema de gestion que se da en el
departamento en el que se trabaja respecto a las metas que se encomienden.
Bordas (2016) sefiala que el clima laboral en el contexto de trabajo, se compone de
una serie de componentes tangibles e intangibles que estan presentes de manera
bastante estable en una empresa y que tienen un impacto en las actitudes, la
motivacion y el comportamiento de sus integrantes. El clima laboral es percibido y
descrito por los integrantes de una institucion y puede medirse mediante la
percepcion, descripcidon u observacion. Aun reflejando el estado de la empresa en
un momento dado, el clima laboral puede variar, siendo los propios integrantes,
especialmente los lideres, los vitales actores en la generacion de cambios.

Al respecto, segun Vergara (2015), el clima es un indicador del grado de
bienestar de las personas, asi como del ambito interno, la satisfaccién y la energia
gue se genera al realizar el trabajo. El clima, ya sea bueno o malo, afectara a la
empresa de manera positiva 0 negativa, segun la percepcién que los miembros
tienen de la organizacién (Garbuglia, 2013). Chiavenato (2009) precisa que las
empresas exitosas brindan a sus empleados un clima laboral acogedor y agradable
en el que tienen total autonomia y libertad para elegir como desempefar su trabajo.
Palma (2004) define el clima laboral, como la percepcion de las cosas que suceden
en el lugar de trabajo, ayuda a diagnosticar y guiar las acciones anticipadas y
correctivas necesarias para perfeccionar y/o mejorar el funcionamiento de los
procesos y efectos de la organizacion. En la misma linea, segun Rafferty (2003)

plantea que el clima laboral son las percepciones compartidas de los empleados



sobre practicas, procedimientos y comportamientos que se dan en el lugar de
trabajo.

Los elementos que componen el clima laboral varian mucho en cada ambito,
en ese sentido, cada investigacién genera un aporte valioso para esta indagacion,
segun Oruna et al. (2021), su estudio sefiala que el clima laboral presenta las tres
dimensiones: 1) Organizacion, sus indicadores son estructura jerarquica, normas
claras y decisiones correctas; 2) Comunicacion, con los indicadores comunicacion
/interrelacion, motivacion 'y actitudes y 3) Resultados, con los
indicadores productividad y ganancias y/o pérdidas. Por otra parte, la indagacion
de Zenteno-Hidalgo y Duran (2016), propone 4 dimensiones a tener en cuenta 1)
Efectividad de la empresa; 2) Efectividad individual; 3) Desarrollo vy
reconocimiento y 4) Compromiso.

Para el presente estudio se tomaran los aportes de Litwin y Stringer (1968)
quienes sefialan que existen 9 dimensiones, la primera dimension es estructura, se
trata de las normas y politicas existentes dentro de una organizacion; la segunda
dimension es responsabilidad, se basa en la autonomia con la que cuentan los
colaboradores para poder desarrollar las actividades de la organizacion; la tercera
dimensién es recompensa, es la equidad en la remuneracion cuando el trabajo se
ha realizado de manera satisfactoria; la cuarta dimension es desafio, es el control
gue poseen los trabajadores al realizar su trabajo y el proceso del mismo, junto con
las incertidumbres y riesgos que conllevan; la quinta dimensidn es relacion, es un
componente central de la percepcién del clima ya sea entre comparieros de trabajo
o entre los trabajadores y sus jefes; la sexta dimensidn es cooperacion, se basa en
la voluntad de colaboracién entre comparfieros de trabajo; la séptima dimensién
estandares, es aquella que se espera en cuanto a la produccion de bienes o
servicios; la octava dimension conflictos, trata del grado de aceptacién que tienen
los integrantes de una organizacién en cuanto a las discrepancias; la novena
dimensién es identidad, la gratificacion que genera la sincronia entre las metas
individuales y las metas de la organizacion.

En cuanto a las teorias seleccionadas para dar sustento a la variable
engagement se tenemos la teoria de la autodeterminacion, la que propone que el
engagement surge cuando las personas sienten que tienen autonomia,

competencia y relaciones sociales en el trabajo, lo que satisface sus necesidades



basicas de motivaciéon (Deci y Ryan, 1985). También la teoria del flujo, es la
experiencia de estar completamente inmerso en una actividad, y se ha relacionado
con el engagement en el trabajo. El engagement se produce cuando las habilidades
y desafios en el trabajo estan en equilibrio (Csikszentmihalyi, 1990). Ademas, es
importante resaltar que diversas investigaciones evidencian que el compromiso
tiene un impacto significativamente positivo en el bienestar individual, asi como en
la productividad, el desempefio y la promocion de la organizacion, pero
significativamente negativo en la intencion de abandonar el trabajo y el ausentismo
laboral (Truss et al., 2013). EI motivo por el cual el compromiso ha atraido tanta
atencion es su doble beneficio de mejorar el desempefio organizacional y el
bienestar individual (Christian et al., 2011)

En cuanto a las definiciones de la variable, tenemos a Schaufeli y Bakker
(2003), quienes definen el compromiso laboral como un sentimiento positivo y
satisfactorio hacia el trabajo, ademas afirman que el engagement se caracteriza por
la energia, la dedicacion y la absorcion. La energia se refiere a la disposicion de
invertir esfuerzo en el trabajo, la dedicacién implica un alto grado de implicacién
emocional, y la absorcién que es estar completamente inmerso en el trabajo. El
engagement es el vinculo de una persona con su trabajo, caracterizado por tres
cualidades: sentido, flujo y conexion. Es la sensacion de que el trabajo que realizas
es significativo, la experiencia de estar completamente absorto en el trabajo y una
conexion personal con los demas en el trabajo (Kahn, 1990). Asi, el personal
comprometido pone esfuerzo en sus labores ya que se identifican con ellas (Bakker
et al., 2014).

Segun Schaufeli (2012), el compromiso ayudara a reducir la intencién de
rotar y los indices de ausencia porque los empleados "engaged" manifiestan un
mayor compromiso con la organizacion, sus actividades y politicas que la
conforman, ademas de expresar satisfaccion por su trabajo, lo que contribuye a una
estancia laboral mas larga y menos probabilidades de abandonar el trabajo. En ese
contexto, es muy deseable que toda organizacion contemporanea tenga empleados
comprometidos, ya que, segun Bakker et al. (2014) se ha verificado que el
compromiso esta relacionado con la creatividad, el cumplimiento de las tareas, el

comportamiento civico y la satisfaccion del cliente.
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Las empresas que se comprometen con sus empleados reciben a cambio su
compromiso laboral. Las organizaciones donde la gestion de recursos humanos se
ocupa de los empleados y su salud, retienen empleados mas comprometidos,
satisfechos y productivos, con buena salud y bienestar general (Siddiqui & ljaz,
2022; Sheraz et al., 2021). Una fuerza laboral comprometida se siente competente,
encuentra significado en el trabajo y encuentra crecimiento psicolégico a través del
trabajo, por ello, los empleados comprometidos tienden a ser mas productivos que
los no comprometidos (Sypniewska et al., 2023). En la misma linea, cuando los
trabajadores perciben que su organizacidn cree en politicas orientadas al
compromiso, esto conduce al bienestar en el lugar de trabajo (Oliveira et al., 2020).

Asi, los empleados comprometidos tienen muchos "recursos” para invertir
en su trabajo; cuando se enfrentan a desafios y obstaculos, son entusiastas de su
trabajo, inmersos en sus actividades laborales y persistentes (Bakker, 2017).

El engagement es un concepto importante en la psicologia organizacional,
siendo la medida en que los empleados estan emocionalmente comprometidos con
su trabajo y organizacidén, para esta investigacion se tomaran los aportes de
Schaufeli y Bakker (2003), quienes mencionan tres dimensiones, la primera
dimensidén es vigor, experimentar un alto nivel de energia y resistencia mental en el
trabajo, voluntad de hacer un esfuerzo adicional y resiliencia, especialmente frente
a las adversidades; la segunda dimension es dedicacion, trabajar con entusiasmo,
con el sentido de que el trabajo de uno es importante, enorgulleciéndose de poder
hacer el trabajo, siendo entusiasta y aceptando los desafios; la tercera dimension
es absorcidon, sensacion de plena concentracion e implicacion en el trabajo

acompafnada de un paso antinatural del tiempo y dificultad para dejar de trabajar.
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lIl. METODOLOGIA
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipoy disefio de investigacion

La indagacion fue béasica, segin CONCYTEC (2018) su propésito es la
busqueda de un conocimiento mas amplio a través de la comprensién de los
elementos esenciales de los fendmenos o las relaciones entre los entes.
El enfoque fue cuantitativo, segun Kerlinger en el 2002 citado por Sanchez (2019),
se refiere a la investigacion que se enfoca en fendmenos que se pueden medir con

el uso de técnicas estadisticas.

2.1.2. Disefo de investigacion

El disefio fue no experimental, segun Arias y Covinos (2021) las variables de
estudio no se someten a condiciones experimentales o estimulos; los sujetos de
investigacién son evaluados en su contexto natural sin alterar ninguna situacion;
por lo tanto, las variables de estudio no se manipulan. En tanto es de tipo
transversal ya que se realiza en un tiempo anico.

El alcance fue -correlacional-descriptivo; correlacional porque intenta
determinar el grado de correlacion estadistica entre ambas variables (Martinez,
2018). Asi también, fue descriptivo debido a que se analizaran y mostraran las

caracteristicas de la poblacién (Guevara et al., 2020).

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Dénde:

M: trabajadores de la empresa de calzado
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O1: Observacioén del clima laboral
Oz2: Observacion del engagement

r: Relacion entre las variables

2.2. Variables y operacionalizacion
La indagacion contempl6 a las variables clima laboral y engagement, para

ello, se realizard una matriz de operacionalizacién (ver Anexo 1).

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual: Bordas (2016) que clima laboral en el contexto de
trabajo, este se compone de un conjunto de elementos tangibles e intangibles que
estan presentes de manera relativamente estable en una organizacion y que tienen
un impacto en las actitudes, la motivacion y el comportamiento de sus integrantes.

Definicion operacional: La variable sera medida con los aportes de Litwin
y Stringer (1968) mediante 9 dimensiones: Estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relacion, cooperacion, estandares, conflictos e identidad

Indicadores: Reglas y procedimientos en el trabajo, burocracia versus un
ambiente de trabajo libre; autonomia en toma de decisiones, supervisién general o
supervision estrecha; recompensas, premios; desafios, aceptacion de riesgos
calculados; ambiente de trabajo agradable, relaciones sociales positivas; espiritu
de ayuda por parte de directivos, apoyo mutuo entre niveles superiores e inferiores;
normas de rendimiento, claridad en estdndares de rendimiento; aceptacion de
opiniones discrepantes, disposicion para abordar y resolver problemas; pertenencia
a la organizacion y compartir objetivos personales con los de la organizacion.

Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Engagement

Definicion conceptual: sentimiento positivo y satisfactorio hacia el trabajo.
Se caracteriza por la energia, la dedicacion y la absorcion. La energia se refiere a
la disposicion de invertir esfuerzo en el trabajo, la dedicacion implica un alto grado
de implicacion emocional, y la absorcion se refiere a estar completamente inmerso
en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Definicion operacional: La variable serda medida con el instrumento de
Utrecht Work Engagement Survey (UWES — 15) que mide las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion.

Indicadores: Nivel de energia, animo; entusiasmo, inspiracién y orgullo;
satisfaccion, concentracion y autorrealizacion.

Escala de medicién: Ordinal

2.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis
2.3.1. Poblacion

Segun Arias y Covinos (2021), indica que es un conjunto infinito o finito de
individuos que comparten caracteristicas comunes. La poblacién comprende todos
los elementos del estudio y se define por el investigador segun la definicion del
estudio. La poblacion y el universo comparten las mismas caracteristicas, por lo
gue se puede llamar a la poblacién universo o al universo poblacion (Mejia, 2005
citado por Arias y Covinos, 2021). En ese sentido, la poblacion estuvo conformada

por todo el personal de la empresa de calzado que son 73 trabajadores.

Criterios de inclusién

Se tomd en cuenta a los trabajadores con mas de 1 afio laborando en la
empresa, que sean de la parte productiva, de ambos sexos y que sean mayores de
18 anos.
Criterios de exclusion

Fueron excluidos los trabajadores con menos de 1 afio en la empresa y los

gue se contratan eventualmente, que no pertenezcan al area productiva.

2.3.2. Muestra
Para la presente indagacion se utiliz6 como muestra a los todos trabajadores

de la parte productiva siendo un total de 65 trabajadores de la empresa de calzado.

2.3.3. Muestreo

Muestreo no probabilistico, a conveniencia del investigador.
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2.3.4. Unidad de anélisis
Estara conformada por cada trabajador de la empresa de calzado, que

cumpla con los criterios de inclusion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Se utilizé la encuesta, esta se realizé a través del instrumento cuestionario,
es dirigida a individuos y recopila datos sobre sus opiniones, comportamientos o
percepciones, es usualmente utilizada en las ciencias sociales y, con el tiempo, se
ha extendido a la investigacion cientifica (LOpez-Roldan y Fachelli, 2015 citado por
Arias y Covinos, 2021). En ese sentido, la encuesta estuvo dirigida a los
trabajadores de la empresa de calzado, para lograr identificar el nivel de clima

laboral y el nivel de engagement en la empresa (ver Anexo 5).

Instrumentos

Se empleo al cuestionario, este es un instrumento de recoleccion de datos y
radica en un grupo de cuestiones que se presentan, asi como una serie de
respuestas posibles, para las respuestas no existe contestacion correcta o
incorrecta, todas tienen un resultado distinto y se aplican a un conjunto de personas
(Arias y Covinos, 2021). Los cuestionarios para la presente investigacion (ver
Anexo 3), estuvo conformado por un cuestionario de 20 interrogantes con una
escala de Likert para clima laboral y se emple6 otro cuestionario compuesto por 15

interrogantes con escala de Likert para engagement.

Tabla 1

Técnica e instrumento de la investigacion
Variables Técnica Instrumento items
Clima laboral Encuesta Cuestionario 20
Engagement Encuesta Cuestionario 15

Nota. Elaborado por el autor. Fuente: Datos de la investigacion (2023).

Validez
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Se realiz6 a través de la validez de contenido por juicio de expertos, segun
Galicia et al. (2017) cita a Escobar y Cuervo que en el 2008 afirman que es una
opinion de expertos cualificados en el tema, estos son reconocidos y pueden
proporcionar informacion, evidencia, juicios y valoraciones. Se tuvo en cuenta a los

siguientes especialistas:

Tabla 2
Expertos para la validez de los instrumentos
Instrumento Especialista Grado académico
Vergara Castillo, Segundo Magister
Clima laboral  Ipanaqué Costilla, Joward Doctor
Bocanegra Cruzado, Maximo Magister
Vergara Castillo, Segundo Magister
Engagement  Ipanaqué Costilla, Joward Doctor
Bocanegra Cruzado, Maximo Magister

Nota. Elaborado por el autor. Fuente: Datos de la investigacion (2023).

Luego de verificar mediante una revision integra, los especialistas emitieron

el dictamen de aplicabilidad de los instrumentos (ver Anexo 4).

Confiabilidad

La confiabilidad mostré la consistencia de los resultados al aplicar un
cuestionario. Para medir la confiabilidad se utiliza el coeficiente Alfa de Cronbach
para estimar la fiabilidad de los instrumentos (Rodriguez-Rodriguez y Reguant-

Alvarez, 2020). La confiabilidad se aplico al total de respuestas de los 65

trabajadores.

Tabla 3

Analisis de Fiabilidad - Alfa de Cronbach
Instrumento Coeficiente Consistencia
Clima laboral ,881 Bueno
Engagement ,809 Bueno

Nota. Elaborado por el autor. Fuente: Datos de la investigacion (2023).

16



Los instrumentos han alcanzado el nivel de confiabilidad bueno, para clima
laboral (0,881) y para engagement (0,809) (ver Anexos 9 y 10). Por consiguiente,

los resultados demuestran que los cuestionarios son confiables.

2.5. Procedimientos

Para aplicar la investigacion en la empresa, se conversé con el gerente y se
presentd una carta de permiso, para de esa forma se pueda aplicar la encuesta a
los colaboradores. En ese sentido, para recopilar datos, se llevé a cabo una
encuesta presencial, donde se explicé el propésito del estudio y se proporciono
instrucciones para completar cada cuestionario. Es importante destacar que la
encuesta estuvo dividida en dos apartados: el primero estuvo dedicado a las 20
interrogantes de la variable clima laboral, con respuestas tipo escala Likert de 5
opciones, que van desde totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de
acuerdo (5) y en el segundo apartado, 15 preguntas de la variable engagement con
respuestas iguales a las de la primera variable.

La encuesta fue aplicada de manera presencial, debido a que se tiene
acceso a los encuestados, previa coordinacion con el gerente, en las horas y fechas
indicadas, cada aplicacion de la encuesta tuvo un tiempo de duracion estimado de
20 a 30 minutos, luego todos los datos recolectados se pasaran a formato virtual,

para los calculos respectivos.

2.6. Método de analisis de datos

Después de recopilar los datos de los instrumentos, se utilizé6 una hoja de
calculo de Microsoft Excel 2019 (ver Anexo 7) para ingresar la informacion y crear
tablas de distribucion de frecuencias para el andlisis descriptivo. Luego, se empled
el programa estadistico SPSS version 25 para procesar el andlisis inferencial (ver
Anexo 8), se hallo el Alfa de Cronbach y se ejecuto la prueba de normalidad que,
de acuerdo con el tamafio de la muestra de 65 trabajadores, se tomd los indices
gue arroje la prueba de Kolmogorov Smirnov, en ese sentido, se determiné que

corresponde un estadistico no paramétrico y se usé Rho de Spearman.

2.7. Aspectos éticos
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La indagacion se llevd cabo de acuerdo con principios éticos, se siguieron
normas de indole internacional, como el cumplimiento de normas APA-7, se utilizo
tesis de posgrado y articulos cientificos siendo fuentes confiables, se cit6 y
referencio toda indagacién recolectada de investigaciones ajenas, respetando los
derechos de autor. Se siguid las normas, estandares y el cédigo de ética en
investigacion de la Universidad César Vallejo, ademas se tuvo en cuenta principios
como el de autonomia de los individuos, quienes eligieron libremente su
participacion o no en el estudio. También se busco el principio de beneficencia, en
tanto, los datos de los participantes se mantuvieron anénimos y no se manipularon
sus respuestas. Ademas, se aplico el principio de probidad, ya que se actué
honestamente, aceptando y presentando los resultados con total veracidad. Se
evitd el plagio, respetando la propiedad intelectual de otros estudiosos. La
investigaciéon sera de acceso abierto destacando asi el principio de transparencia.

Cabe resaltar que todos los trabajadores autorizaron su participacion en la

encuesta mediante el Consentimiento Informado de la investigacion (ver Anexo 6).
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IV. RESULTADOS
Tras aplicar los instrumentos a los 65 trabajadores de una empresa de
calzado de El Porvenir, Trujillo, se procesaron los datos y se muestran los

resultados:

4.1. Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de clima laboral en los trabajadores

de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023.

Tabla 4

Nivel de clima laboral

Variable Nivel ni %
Bajo 9 13,8%
Clima laboral Medio 42 64,6%
Alto 14 21,5%
Total 65 100%

Nota. ni: nimero de trabajadores; %: porcentaje

Interpretacion

En la tabla 4, se observa los tres niveles de clima laboral en los trabajadores
de una empresa de calzado, teniendo en cuenta la respuesta de los encuestados,
se destaco el nivel medio con 64,6%, luego un nivel alto con 21,5% y un nivel bajo
con un 13,8%. Esto es a causa de que el clima laboral percibido por los trabajadores
en su mayoria es medio; en la dimension estructura, la mayor parte de los
colaboradores estan de acuerdo en que hay muchas reglas y procedimientos que
deben seguir, ademas encuentran obstaculos burocraticos en sus labores diarias y
gue la empresa pone un fuerte énfasis en la burocracia en lugar de fomentar un
ambiente de trabajo mas libre. En la dimension responsabilidad, la mayor parte de
los trabajadores estan de acuerdo en que tienen autonomia para tomar decisiones
relacionadas con el trabajo, ademas sienten que la supervision es muy general. En
la dimension recompensa, la mayor parte de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo en que las recompensas recibidas por el trabajo bien hecho son
adecuadas; no obstante, estan en desacuerdo en que la empresa reconoce y

premia el trabajo bien hecho mas que la sancion por el trabajo mal hecho. En la
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dimensién desafio, la mayor parte de los trabajadores estan de acuerdo en que el
trabajo plantea desafios interesantes y tienen una opinion neutral en que la
empresa promueve la disposicion a asumir riesgos calculados para el logro de
metas. En la dimension relaciones, la mayor parte de los trabajadores estan de
acuerdo en que el ambiente de trabajo agradable y que tienen buenas relaciones
sociales con compafieros y superiores. En la dimension cooperacién, la mayor parte
de los trabajadores estan de acuerdo en que sienten que existe un espiritu de ayuda
por parte de los directivos y otros empleados y que la empresa fomenta el apoyo
mutuo en todos los niveles. En la dimensién estandares, la mayor parte de los
trabajadores tienen una opinidn neutral en que la organizacion pone un fuerte
enfasis en las normas de rendimiento y estan de acuerdo en que tienen claro los
estandares de rendimiento actuales. En la dimensién conflictos, la mayor parte de
los trabajadores estan de acuerdo en que tanto compafieros como superiores en la
empresa estan dispuestos a aceptar opiniones diferentes y tienen una opinion
neutral de que se abordan y resuelven los problemas tan pronto como surgen. En
la dimension identidad, la mayor parte de los trabajadores tienen una opinion
neutral en que se sienten parte de la organizacion y valioso dentro del grupo de
trabajo y estan de acuerdo en que sienten que comparten los objetivos personales
con los objetivos de la organizacion. La empresa debe poner un fuerte enfoque en
reforzar las dimensiones estandares, conflictos e identidad, siendo puntos clave
para un buen clima laboral y donde la percepcion de los trabajadores se mostro en

respuestas neutrales.
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4.2. Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de engagement en los trabajadores

de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023

Tabla b

Nivel de engagement

Variable Nivel ni %
Bajo 10 15,4%
Engagement Medio 37 56,9%
Alto 18 27,7%
Total 65 100%

Nota. ni: nimero de trabajadores; %: porcentaje

Interpretacion

En la tabla 5, se aprecia los tres niveles de engagement en los trabajadores
de una empresa de calzado, considerando la respuesta de los encuestados, se
destaco el nivel medio con 56,9%, luego un nivel alto con 27,7% y un nivel bajo con
un 15,4%. Es debido a que el engagement percibido por los trabajadores en su
mayoria es medio; en la dimension vigor, la mayor parte de los colaboradores estan
de acuerdo en que en el trabajo se sienten llenos de energia; en tanto tienen una
opinion neutral en cuanto a que tienen fortaleza y vitalidad en la ejecucién de las
tareas laborales, ademas en que cuando se levantan por las mafianas tienen ganas
de ir a trabajar, ademas pueden continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo y que son muy persistente en el trabajo. En la dimensién dedicacion, la
mayor parte de los colaboradores estan de acuerdo en que sienten entusiasmo en
su trabajo, ademas que el trabajo los inspira, en que estan orgulloso del trabajo que
realizan y que el trabajo esta lleno de significado y propdsito, en tanto tienen una
opinion neutral en cuanto a que el trabajo es retador. En la dimensién absorcion, la
mayor parte de los colaboradores estan de acuerdo en que cuando estan
trabajando olvidan todo lo que pasa alrededor, ademas que son felices cuando se
concentran en el trabajo y que se involucran en el trabajo, dejandose llevar por las
responsabilidades y desafios que implica, en tanto tienen una opinion neutral en

cuanto a que el tiempo vuela cuando estoy trabajando.
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4.3. Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre el clima laboral y las
dimensiones de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023.

Como primer punto se realizé la prueba de normalidad, dado el tamafio de
la muestra de 65 trabajadores, se tomo los valores que arrojo la prueba de
Kolmogorov Smirnov, con el fin de verificar que prueba de correlacion se de aplicar,

en ese sentido, se muestran los resultados:

Tabla 6

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variable — .
Estadistico gl. Sig.
Clima laboral 0,139 65 0,003
Engagement 0,132 65 0,007

Nota. gl.: grados de libertad, Sig.: significancia

Interpretacion

En la tabla 6, de acuerdo con la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov, la variable clima laboral y la variable engagement no presentan
normalidad (Sig.<0,05), por consecuencia, para el andlisis de correlacion la se

empled la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

Tabla 7

Relacion entre clima laboral y las dimensiones de engagement

Dimensiones de engagement Coeficiente Clima laboral
. Rho 0,650**
Vigor )
Sig. 0,000
Rho 0,467**
Dedicacion _
Sig. 0,000
_ Rho 0,377*
Absorcion
Sig. 0,002
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Nota. Rho: Rho de Spearman; Sig.: significancia; ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.
Interpretacion

En la tabla 7, se muestra la relacion entre la variable clima laboral y las
dimensiones de engagement aplicado mediante la prueba de correlacion Rho de
Spearman.

En cuanto a la dimension vigor muestra una correlacion positiva considerable
con clima laboral, con un valor de 0,650 y con una Sig.=0,000 menor a 0,05.

Respecto a la dimensién dedicacién muestra una correlacion positiva media
con el clima laboral, con un valor de 0,467 y con una Sig.=0,000 siendo menor a
0,05.

Finalmente, la dimensién absorcion muestra una correlacién positiva media
con el clima laboral, con un valor de 0,377 y con una Sig.=0,000 siendo menor a
0,05.

En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion y se afirma la
relacion entre el clima laboral y las dimensiones de engagement en los trabajadores

de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023, es positiva y significativa.

4.4. Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima laboral y el engagement

en los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023.

Tabla 8

Relacion entre el clima laboral y el engagement

Variable Coeficiente Engagement
Rho de Spearman 0,589
Clima laboral Sig. 0,000
N 65

Nota. Sig.: significancia, ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacién
En la tabla 8, se observa la prueba de correlacién de Rho de Spearman de
la variable Clima laboral y la variable Engagement con una correlacion positiva

considerable de Rho=0,589 y con un valor de Sig.=0,000 siendo menor a 0,01.
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En ese sentido, se acepta la hipétesis de investigacion y se afirma de
acuerdo a los resultados que la relacion entre el clima laboral y el engagement en
los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023, es
positiva y significativa. Por lo que se puede inferir que, si la empresa de calzado

fortalece su clima laboral se incrementara su engagement.
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IV. DISCUSION

En la presente indagacion y considerando la unificacion de los resultados se
realizdé la contrastacion respectiva con las bases tebricas y los antecedentes
expuestos.

En lo que se refiere al primer objetivo especifico, se propuso identificar el
nivel de clima laboral en los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir,
Trujillo 2023.

En base a ello se realizé el analisis de la teoria del ajuste de las personas y
las organizaciones, concepcion de Schneider (1987), quién sugiere que el clima
laboral 6ptimo se logra cuando las expectativas y valores de los empleados
coinciden con los de la organizacion. De acuerdo con Rafferty (2003) el clima
laboral son las percepciones compartidas de los empleados sobre practicas,
procedimientos y comportamientos que se dan en el lugar de trabajo. Ademas,
segun Palma (2004) ayuda a diagnosticar y guiar las acciones anticipadas y
correctivas necesarias para mejorar el funcionamiento de los procesos y efectos de
la organizacién. Y segun (Garbuglia, 2013) el clima, ya sea bueno o malo, afectara
a la empresa de manera positiva o negativa, segun la percepcion que los miembros
tienen de la organizacion. Por ello, se debe tener en cuenta que el clima laboral es
un componente clave para mejorar la efectividad organizacional, es percibido como
la calidad del entorno que influye en el comportamiento de quienes trabajan alli
(Lozano-Lozano et al., 2021).

De acuerdo a los resultados encontrados en la presente indagacion, se
identifico los niveles de clima laboral en los trabajadores de una empresa de
calzado en El Porvenir, Trujillo 2023, en concordancia con las respuestas de los
trabajadores encuestados, se destacé el nivel medio con 64,6%, luego un nivel alto
con 21,5% y un nivel bajo con un 13,8%. Esto es a causa de que el clima laboral
percibido por los trabajadores en su mayoria es medio. Los resultados hallados en
esta investigacion coinciden con la indagacion de Loayza (2022) quién encontrd
que el clima laboral tuvo un nivel favorable con un 50%, seguido de muy favorable
con un 40%, este investigador se basa en las concepciones de Chiavenato y afirma
gue hablar de clima laboral esta referido al ambiente interno entre las partes de la

organizacion.
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Referido a las dimensiones para este objetivo, se puede afirmar que la
empresa debe poner un fuerte enfoque en reforzar las dimensiones estandares,
conflictos e identidad, siendo puntos clave para un buen clima laboral y donde la
percepcion de los trabajadores se mostré en respuestas neutrales.

En consecuencia, se sefiala que el nivel de clima laboral por lo general tiene
un nivel medio, debido a ello, las organizaciones deben poner su enfoque en
potenciarlo con la finalidad de llegar a un nivel Optimo, que permita tener
trabajadores autonomos, identificados con la empresa, que se sientan felices de ir
al trabajo, que perciban que en él hay un ambiente agradable, que se sientan
recompensados por sus labores bien realizadas, que destaquen las buenas
relaciones con comparieros y superiores, pero, también deben tener en cuenta los
estandares de rendimiento.

Segun lo establecido para el segundo objetivo especifico, se planted
identificar el nivel de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 2023.

Para ello se estudio la teoria de la autodeterminacion, la que sugiere que el
engagement surge cuando las personas sienten que tienen autonomia,
competencia y relaciones sociales en el trabajo, lo que satisface sus necesidades
basicas de motivacion (Deci y Ryan, 1985). También, Csikszentmihalyi (1990)
afirma que el engagement se produce cuando las habilidades y desafios en el
trabajo estan en equilibrio. En tanto, Kahn (1990), sefiala que el engagement es la
sensacion de que el trabajo que se realiza es significativo. Asimismo, (Christian et
al., 2011) manifiesta que el motivo por el cual el compromiso ha atraido tanta
atencion es su doble beneficio de mejorar el desempefio organizacional y el
bienestar individual y Schaufeli y Bakker (2003) lo definen como un sentimiento
positivo y satisfactorio hacia el trabajo.

Basado en los resultados hallados en esta investigacion, se identifico los
niveles de engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023, de acuerdo con las respuestas de los trabajadores
encuestados, se destaco el nivel medio con 56,9%, luego un nivel alto con 27,7%y
un nivel bajo con un 15,4%. Es debido a que el engagement percibido por los
trabajadores en su mayoria es medio. Los resultados son semejantes al estudio de

Espinoza (2019) donde el engagement mostro un nivel medio con un 62.0%.
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Asimismo, son congruentes con la investigacion de Cisneros (2021) quien destaco
un nivel medio con un 43.3% de engagement, detallando que por lo general los
empleados presentan un estado emocional positivo, lo que los motiva a mantenerse
comprometidos con las actividades laborales, pero, hay situaciones complicadas
gue pueden disminuir su disposicion.

Respecto a las dimensiones establecidas para este objetivo, los trabajadores
manifestaron estar de acuerdo en lo referido a que se sienten motivados, con vigor
e identificados con el trabajo de la organizacion.

Por lo tanto, se resalta que el nivel de engagement generalmente presenta
un nivel medio en diversas investigaciones, en ese sentido, las empresas deben
desarrollar estrategias y maneras de poder fomentar el compromiso de los
trabajadores, para que en el lugar donde desempeian su trabajo se sienten llenos
de energia, con fortaleza y vitalidad para la ejecucién de las tareas laborales;
trabajadores entusiasmados, inspirados y orgullosos del trabajo que realizan;
colaboradores que se involucren en el trabajo, que sean felices cuando se
concentran en sus labores. En el contexto de la industria del calzado, en donde la
rotacion de personal en las empresas es alta, el compromiso de los empleados
puede ser especialmente relevante, ya que se espera que los trabajadores estén
motivados y sean creativos en un entorno de produccion que es a menudo repetitivo
y manual.

En lo relacionado al tercer objetivo especifico, se propuso determinar la
relacion entre el clima laboral y las dimensiones de engagement en los trabajadores
de una empresa de calzado en El Porvenir, Truijillo 2023.

Segun Tybjerg-Jeppesen et al. (2023) afirman que un clima laboral positivo
se relacionaba con un mayor compromiso laboral y una menor intencion de
rotacion, por lo que se debe desarrollar iniciativas destinadas a fortalecer el clima
en los lugares de trabajo. Schaufeliy Bakker (2003), quienes definen el compromiso
laboral como un sentimiento positivo y satisfactorio hacia el trabajo y mencionan
tres dimensiones, la primera es vigor: experimentar un alto nivel de energia y
resistencia mental en el trabajo, voluntad de hacer un esfuerzo adicional,
especialmente frente a las adversidades; la segunda es dedicacion: trabajar con
entusiasmo, sintiendo que la labor de uno es importante, enorgulleciéndose de

poder hacer el trabajo, siendo entusiasta y aceptando los desafios; la tercera es
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absorcion: sensacion de plena concentracién e implicacion en el trabajo. Por otro
lado, Schaufeli (2012), indica que el compromiso ayudara a reducir la intencion de
rotar y los indices de ausencia porque los empleados "engaged" manifiestan un
mayor compromiso con la organizacion, sus actividades y politicas que la
conforman, ademas de expresar satisfaccion y complacencia por su trabajo, lo que
contribuye a una estancia laboral mas larga y menos probabilidades de abandonar
el trabajo y por ende la empresa donde laboran.

A partir de los resultados de este estudio, se determiné por medio de la
prueba de Rho de Spearman cada una de las relaciones entre el clima laboral y las
dimensiones de engagement, los resultados reflejaron coeficientes medios y bajos,
con una significancia de 0,00 siendo menor a 0,05. En ese sentido, se afirma que
la relacion entre el clima laboral y las dimensiones de engagement en los
trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023, es positiva y
significativa. Poniendo en manifiesto que, si la empresa ejecuta acciones que
aporten a la mejora de las dimensiones de engagement, esto tendria un efecto
positivo en el clima laboral de la empresa de calzado. Los resultados obtenidos son
parecidos a la indagacion de Gomez et al. (2019) quienes encontraron
correlaciones moderadas y positivas entre el clima y las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion, con una significancia de p=.000, afirmando que un
apropiado clima laboral se encuentra relacionado de forma positiva con el
engagement. También se relacionan con los resultados obtenidos por Cuartas
(2019) que evidencian una respuesta positiva de los encuestados con un porcentaje
de percepcion para clima organizacional de 85,3% y para engagement de 87,1%,
concluyendo que la empresa esta logrando resultados positivos gracias a las
estrategias que implementd, que tienen un fuerte enfoque en el valor del ser
humano; sin embargo, debe extender sus estrategias para mejorar el entorno
laboral y el compromiso.

Al respecto, a pesar de tener aportes tedricos y dimensiones diferentes para
la variable clima, los coeficientes de correlacion son muy similares, siendo positivos
y significativos, en tanto, se destaca el valor de fortalecer las dimensiones de
engagement, ya que cuando los empleados sientan que se cultiva un ambiente de
trabajo positivo donde se promueve el comparfierismo y la colaboracion, la

capacidad de tomar decisiones sobre sus propias actividades laborales, sientan que
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hay politicas justas, donde se celebren los logros, se reconozca el esfuerzo
individual y se fomente un sentido de comunidad, que contribuye significativamente
con el vigor, dedicacién y absorcion, es decir al engagement y por ende al clima
laboral.

De acuerdo con el objetivo general, determinar la relacion entre el clima
laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo, 2023.

Al respecto, Tybjerg-Jeppesen et al. (2023) sefialan que un clima laboral
positivo se relacionaba con un mayor compromiso laboral y una menor intencion de
rotacion, por lo que se debe desarrollar iniciativas destinadas a fortalecer el clima
en los lugares de trabajo. En la misma linea, Sypniewska et al. (2023) sostiene que
las necesidades y los suministros organizacionales impacta las actitudes de los
empleados, esto puede influir en la satisfaccion y el compromiso. Ademas, Kristof-
Brown et al. (2005), sostienen que el clima laboral positivo se alcanza cuando las
demandas laborales, los recursos y las recompensas son congruentes con las
necesidades y expectativas de los empleados. Asimismo (Chakraborty y Biswas,
2021) afirma que una compensacion adecuada, una buena relacion con los
empleados y una planificacion correcta del recurso humano pueden mejorar el clima
laboral. En tanto, Bordas (2016) asevera que un punto a destacar en cuanto a la
importancia de clima laboral es que incide en la conducta de las personas que
trabajan en la organizacion

De conformidad con los resultados, se determind mediante la prueba de
correlacion de Rho de Spearman, una relacién positiva considerable dado un
coeficiente de Rho = 0,589 y con un valor de Sig. = 0,000 siendo menor a 0,01; por
consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacién y se afirma que la relacion
entre el clima laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de
calzado en El Porvenir, Trujillo 2023, es positiva y significativa. Por lo que es
importante que la empresa de calzado ponga un énfasis en fortalecer las variables
estudiadas, siendo factores cruciales que ayudan a mejorar el desempefio, la
satisfaccion y la retencion de los empleados, un clima laboral positivo fomenta el
engagement de los empleados, lo que a su vez conduce a un mejor rendimiento y

una mayor lealtad.

29



Sobre el particular, se hall6 coincidencia con el estudio de Mendoza y Tello
(2022) quienes encontraron una relacion media significativa entre las variables
clima laboral y engagement, con un coeficiente r = 0,615, resaltando que se debe
intensificar el desarrollo de las variables, sugiriendo realizar capacitaciones para
fortalecer las capacidades del personal. En la indagacion de Martinez (2017) se
concluye que, ciertamente, las variables se encuentran vinculadas, como resultado
del analisis de los resultados de correlacion realizados mediante la prueba de
Pearson son r=,352 y con un sig.=,000, indican que las variables clima con
engagement se correlacionan significativa y positiva media. También la
investigacion de Loayza (2022) afirma que existe relacion entre el clima laboral y el
engagement mediante el Rho de Spearman de 0,493 y una significancia de p =
0,014. Asi mismo, la indagacion de Cisneros (2021) evidencié mediante la prueba
de Rho de Spearman, con un indice de Rho = ,568 y un p = ,000, afirmando que
existe una relacion directa media y significativa y a mayor engagement mayor sera
el clima laboral. Asi también en el estudio de Ramirez (2016) asevera que existe
una relacién entre el clima laboral y el compromiso puesto que los resultados
reflejan una relacion alta positiva y significativa entre las variables, dado el
Rho0=0.880 y sig. bilateral = 0.01 < .01.

Los antecedentes son coherentes con la investigacion actual, lo que
confirma que existe una relacion positiva y significativa entre las variables

estudiadas.
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V. CONCLUSIONES

Se determind una relacién positiva considerable y significativa entre el clima
laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023, evaluada mediante la prueba de correlacion de Rho de
Spearman, con un coeficiente de Rho = 0,589 y con un valor de Sig. = 0,000 siendo
menor a 0,01. La aceptacion de la hipétesis sugiere que mejorar el clima laboral

puede conducir a un aumento del engagement.

Se identifico el clima laboral en una empresa de calzado en El Porvenir,
Trujillo 2023, destacandose principalmente un nivel medio con un 64,6%, con

mejoras de oportunidad en las dimensiones de estandares, conflictos e identidad.

El engagement en los trabajadores de la empresa de calzado en El Porvenir,
Trujillo 2023, revela un predominio del nivel medio con un 56,9%, especialmente en
las dimensiones vigor y dedicacion; no obstante, se identifican oportunidades de

mejora en la dimension de absorcion.

La relacidon entre el clima laboral y las dimensiones de engagement en los
trabajadores de la empresa de calzado en EIl Porvenir, Trujillo 2023, se confirma
una correlacion positiva y significativa en vigor, dedicacion y absorcion. Estos
resultados respaldan la necesidad de fortalecer el clima laboral para potenciar

diversos aspectos del compromiso del personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Implementar estrategias para fortalecer el clima laboral en la empresa de
calzado, como promover una comunicacion abierta y constructiva, fomentar la
cooperacion entre empleados, reconocer los logros individuales para que se sientan
valorados y respetados, incentivar la participacion activa de los trabajadores con
programas que ayuden a la recreacion y promuevan un sentido de comunidad, todo
ello con el objetivo de incrementar positivamente el engagement de los

trabajadores.

Cultivar un ambiente de trabajo positivo, mejorar la claridad en los
estandares de rendimiento, gestionar de manera efectiva los conflictos y fomentar
una mayor identificacion y pertenencia de los empleados. Estas acciones pueden

contribuir a mejorar el clima laboral y, por ende, el compromiso de los trabajadores.

Promover el compafierismo y la colaboracion, implementando estrategias
para fortalecer la conexion emocional de los empleados con su trabajo, lo que
podria mejorar significativamente los niveles generales de engagement,

contribuyendo asi a la satisfaccién, lealtad y productividad laboral.

Establecer estrategias basadas en estos resultados para mejorar de manera
integral la experiencia laboral y el compromiso de los empleados, estas deben estar
enfocadas en conocer y brindar bienestar al personal, identificando y abordando
desafios que encuentren en sus labores, realizando actividades de integracion y

tomando medidas para mejorar la retencion del personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Tablas de operacionalizacion de variables

Tabla 9
Operacionalizaciéon de la variable clima laboral
Variable de S Definicion . . : Escala de
. Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores L
estudio operacional medicion
Percepcidn de la cantidad de reglas y procedimientos en el )
trabajo. Ordinal
Estructura — . - - :
Percepcidn del énfasis en la burocracia versus un ambiente de )
_ trabajo libre e informal. Ordinal
El clima laboral se La variable sera - _ _
refiere al contexto de : - Percgpmon de la autonomla en la toma de decisiones Ordinal
trabajo, este  se medida con los  Responsabilidad relacionadas con el trabajo.
' aportes de ” -
compone de un : p _ (empowerment) Percepcion de supervision de tipo general en lugar de supervision Ordinal
conjunto de Litwin y Stringer estrecha.
elementos tangibles e (1968) me_d|antfe Percepcion de la adecuacion de las recompensas por el trabajo ordinal
) : . 9 dimensiones: bien hecho
intangibles que estan Recompensa :
_ presentes de manera estructura, Percepcion del uso de premios en lugar de castigos. Ordinal
Clima laboral ) responsabilidad,
relativamente estable recompensa
en una organizaciéon y P S ’ Percepcion de los desafios en el trabajo. Ordinal
que tienen un impacto desaﬂo, Desafio — — — -
. relacion, Percepcion de la promocion de la aceptacion de riesgos .
en las actitudes, la . Ordinal
o cooperacion, se calculados.
motivacion y el tand _ : :
comportamiento  de izri‘rlzcs)rsese, Relaciones Percepcion del ambiente de trabajo agradable. Ordinal
sus integrantes . . Percepcién de las relaciones sociales positivas con comparieros y .
identidad ; Ordinal
(Bordas, 2016) superiores.
Percepcion del espiritu de ayuda por parte de directivos y otros Ordinal
Cooperacion  empleados.
Percepcidn del énfasis en el apoyo mutuo entre niveles Ordinal

superiores e inferiores.




Percepcidn del énfasis de la organizacién en las normas de

Estandares rendimiento. Ordinal

Percepcién de la claridad de los estandares de rendimiento. i
Ordinal
Confii Percepcidn del grado de aceptacién de opiniones discrepantes. Ordinal
onflictos Percepcion de la disposicidn para abordar y resolver problemas Ordinal

de manera oportuna.
Percepcidn de la pertenencia a la organizacion y la sensacién de Ordinal
Identidad ser valioso en el grupo de trabajo.

Percepcién de compartir objetivos personales con los de la Ordinal

organizacion.




Tabla 10

Operacionalizacion de la variable engagement

Variable de L L ] ) . ) Escala de
) Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
estudio medicion
El engagement o]
. Nivel de Energia Ordinal
compromiso laboral es un
sentimiento  positivo y Vigor
satisfactorio  hacia el Nivel de animo Ordinal
trabajo. Se caracteriza
por la energia, la i . Nivel de entusiasmo Ordinal
L y La variable serd medida con el
dedicacion y la absorcion.
i ] instrumento de Utrecht Work L ) . L .
La energia se refiere a la Dedicacion Nivel de inspiracion Ordinal
. L ] ~ Engagement Survey (UWES — 15)
Engagement disposicion de invertir ] ] ) ]
] gue mide las dimensiones vigor, . _
esfuerzo en el trabajo, la L y Nivel de orgullo Ordinal
L dedicacion y absorcion
dedicacién implica un alto
grado de implicacion Nivel de Satisfaccion Ordinal
emocional, y la absorcion
se refiere a estar Absorcion Nivel de Concentracion Ordinal
completamente inmerso
en el trabajo (Schaufeli y . o .
Nivel de Autorrealizacion Ordinal

Bakker, 2003).




Anexo 2. Matriz de consistencia

Tabla 11

Matriz de consistencia de la investigacion

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

VARIABLES  DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢ Coémo se relaciona el clima
laboral y engagement en los
trabajadores de una
empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 20237

Problemas Especificos

1) ¢Cuél es el nivel de clima
laboral en los trabajadores
de una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 20237

nivel de
los
una

2) ¢Cual es el
engagement en
trabajadores de
empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023?

3) ¢Como se relaciona el
clima laboral y las
dimensiones de engagement
en los trabajadores de una

Objetivo General
Determinar la relacién entre

el clima laboral y el
engagement en los
trabajadores de una

empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023.

Objetivos Especificos

1) Identificar el nivel de clima
laboral en los trabajadores
de una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 2023.

2) Identificar el nivel de
engagement en los
trabajadores de una

empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023.

3) Determinar la relacion
entre el clima laboral y las
dimensiones de engagement
en los trabajadores de una

Hipdtesis General

La relacion entre el clima
laboral y el engagement en
los trabajadores de una
empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023, es
positiva y significativa.

3) La relacién entre el clima
laboral y las dimensiones de
engagement en los
trabajadores de una

Estructura

Percepcion de la cantidad de
reglas y procedimientos en el
trabajo.

Percepcion del énfasis en la
burocracia versus un ambiente de
trabajo libre e informal.

Responsabilidad
(empowerment)

Clima laboral

Percepcion de la autonomia en la
toma de decisiones relacionadas
con el trabajo.

Percepcion de supervision de tipo
general en lugar de supervision
estrecha.

Percepcion de la adecuacion de
las recompensas por el trabajo

Recompensa bien hecho.

Percepcion del uso de premios en
lugar de castigos.

Percepcion de los desafios en el

Desafio trabajo. — —
Percepcion de la promocion de la
aceptacioén de riesgos calculados.
Percepcion del ambiente de
Relaciones trabajo agradable. .

Percepcion de las relaciones

sociales positivas con compafieros

Tipo de investigacion:
Basica

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
No experimental

Alcance de investigacion:
Correlacional-descriptiva

Técnica de investigacidn:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacion:
Trabajadores de una empresa
de calzado




empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 20237

empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023

empresa de calzado en El
Porvenir, Trujillo 2023, es
positiva y significativa.

y superiores.

Cooperacion

Percepcion del espiritu de ayuda
por parte de directivos y otros
empleados.

Percepcion del énfasis en el apoyo
mutuo entre niveles superiores e
inferiores.

Percepcion del énfasis de la
organizacion en las normas de

Estandares rendimiento.
Percepcion de la claridad de los
estandares de rendimiento.
Percepcion del grado de
aceptacion de opiniones

Conflictos discrepantes.
Percepcion de la disposicion para
abordar y resolver problemas de
manera oportuna.
Percepcion de la pertenencia a la
organizacion y la sensacion de ser

Identidad valioso en el grupo de trabajo.
Percepcion de compartir objetivos
personales con los de la
organizacion.

] Nivel de energia
Vigor
Nivel de animo
Nivel de entusiasmo
Engagement Dedicacion Nivel de inspiracion

Nivel de orgullo
Nivel de concentracion

Absorcion

Nivel de disfrute




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, que
es andénimo, estd dirigido a los trabajadores de una empresa de calzado. Se
estudiara sobre el clima laboral. La informacién que brinde serd manejada con
confidencialidad y ser& procesada y analizada solo con fines académicos, ¢desea

participar como encuestado en esta investigacion?

O Si O No

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y sirvase marcar con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Enunciado Escala
Dimension 1: Estructura 1 2 3 4 5

En mi trabajo, siento que hay muchas reglas y
procedimientos que debo seguir.

Encuentro obstaculos burocraticos en mi trabajo
diario.

La organizaciéon pone un fuerte énfasis en la
burocracia en lugar de fomentar un ambiente de
trabajo libre e informal.

Dimension 2: Responsabilidad (empowerment)

Tengo autonomia para tomar decisiones
relacionadas con mi trabajo.

Siento que la supervision que recibo es muy
general y no detallada.

Me siento como mi propio jefe en lo que respecta
a mi trabajo.

Dimension 3: Recompensa

Las recompensas que recibo por mi trabajo bien
hecho son adecuadas.

La empresa reconoce y premia el trabajo bien
hecho mas que la sancion por el trabajo mal
hecho.




Dimension 4: Desafio

Mi trabajo me plantea desafios interesantes.

La empresa promueve la disposicion a asumir
riesgos calculados para lograr las metas.

Dimensioén 5: Relaciones

Experimento un ambiente de trabajo agradable.

Tengo buenas relaciones sociales tanto con mis
compafieros como con mis superiores.

Dimension 6: Cooperacion

Siento que existe un espiritu de ayuda por parte
de los directivos y otros empleados.

La empresa fomenta el apoyo mutuo entre niveles
superiores e inferiores.

Dimensioén 7: Estandares

Siento que la organizacién pone un fuerte énfasis
en las normas de rendimiento.

Tengo claro los estandares de rendimiento en mi
trabajo.

Dimension 8: Conflictos

Tanto compaferos como superiores en la
empresa estan dispuestos a aceptar opiniones
diferentes.

Se abordan y resuelven los problemas tan pronto
como surgen.

Dimension 9: Identidad

Me siento parte de la organizacion y valioso
dentro del grupo de trabajo.

Siento que comparto los objetivos personales con
los objetivos de la organizacion.

iMuchas gracias por su participacion!




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, que
es andénimo, estd dirigido a los trabajadores de una empresa de calzado. Se
estudiara sobre el engagement. La informacion que brinde sera manejada con
confidencialidad y ser& procesada y analizada solo con fines académicos, ¢desea

participar como encuestado en esta investigacion?

O Si O No

INSTRUCCIONES: por favor lea detenidamente cada item y sirvase marcar con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Neutral De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Enunciado Escala
Dimension 1: Vigor 1 2 3 4 5

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Tengo fortaleza y vitalidad en la ejecucion de mis

tareas laborales.

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.

Dimension 2: Dedicaciéon

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Mi trabajo es retador.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.

Dimensién 3: Absorcion

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.




Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.

Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Me involucro en mi trabajo, dejandome llevar por

las responsabilidades y desafios que implica.

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
clima laboral en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez: | MBA. Segundo Vergara Castillo

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor 1)

Clinica () Social ()

Area de formacion académica: Educativa () Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional: | Gestion de RRHH y Gestién de Calidad.

Institucién donde labora: | Kaizen Consultores, UNT, UPN y UCV

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( )
profesional en el area: | Mas de 5 afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario del clima laboral.

Autores: | Basado en Litwin y Stringer.

Procedencia: | -

Administracion: | Individual

Ambito de aplicacién: | Jévenes y adultos

Tiempo de aplicacién: | 20 - 30 min

Medir el clima laboral que tiene 9 dimensiones:
1) Estructura (items del 1 al 3)
2) Responsabilidad (items del 4 al 6)
3) Recompensa (items del 7 al 8)
4) Desafio (items del 9 al 10)
5) Relacion (items del 11 al 12)
6) Cooperacion (items del 13 al 14)
7) Estandares (items del 15 al 16)
8) Conflictos (items del 17 al 18)
9) Identidad (items del 19 al 20).

Significacion:

4. Soporte Técnico

Escala/AREA Dimensiones Definicion

Se trata de las normas y politicas existentes dentro de

gl Estuciams una organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

se refiere al contexto

de trabajo, este se
compone de un Responsabilidad
conjunto de elementos (empowerment)

Se basa en la autonomia con la que cuentan los
colaboradores para poder desarrollar las actividades
de la organizacion (Litwin y Stringer, 1968).




tangibles e intangibles
que estan presentes
de manera
relativamente estable
en una organizacion y
que tienen un impacto
en las actitudes, la
motivacion y el
comportamiento de
sus integrantes
(Bordas, 2016).

Recompensa

Es la equidad en la remuneracion cuando el trabajo se
ha realizado de manera satisfactoria (Litwin y Stringer,
1968).

Desafio

Es el control que poseen los trabajadores al realizar su
trabajo y el proceso del mismo, junto con las
incertidumbres y riesgos que conllevan (Litwin y
Stringer, 1968).

Relaciones

Es un componente central de la percepcidn del clima
ya sea entre compaferos de trabajo o entre los
trabajadores y sus jefes (Litwin y Stringer, 1968).

Cooperacion

Se basa en la voluntad de colaboracion entre
compafieros de trabajo (Litwin y Stringer, 1968).

Estandares

Es aquella que se espera en cuanto a la produccion de
bienes o servicios (Litwin y Stringer, 1968).

Conflictos

Trata del grado de aceptacion que tienen los miembros
de una organizacién en cuanto a las discrepancias
(Litwin y Stringer, 1968).

Identidad

La gratificacion que genera la sincronia entre las metas
individuales y las metas de la organizacion (Litwin y
Stringer, 1968).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del clima en los
trabajadores de una empresa de calzado en el distrito El Porvenir, Trujillo, 2023".
adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Litwin y Stringer) para la
variable clima laboral. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD 2. Bajo Nivel una modificacién muy grande en el uso de las

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una madificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
légica con la
dimension o indicador
gue esta midiendo

1. totalmente en

desacuerdo (no cumple con

el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado

nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA
El item es esencial o

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

importante, es decir | 2. Bajo Nivel

debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento de la variable clima laboral:

e Primera dimension: Estructura
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia RObservaC|or_1esI
ecomendaciones
Percepcién de En mi trabajo,
la cantidad de siento que hay
muchas reglas y i
reglasy procedimientos 4 4 4 Ningtna
procedimientos que debo
en el trabajo. seguir.
Encuentro
obstaculos i
burocraticos en 4 4 4 Ninguna
Percepcion del mi trabajo diario.
énfasis en la La organizacion
burocracia pone un fuerte
versus un énfasis en la
ambiente de burocracia en
Itrabajo libre e lugar de 4 4 4 Ninguna
informal. fomentar un
ambiente de
trabajo libre e
informal.

e Segunda dimension: Responsabilidad (empowerment)
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

. : . . . bservaciones/

Indicador Item Claridad | Coherencia Relevancia o .
Recomendaciones

Percepcion de | Tengo

la autonomia autonomia para

enlatomade |tomar .

decisiones decisiones 4 4 4 Ninguna

relacionadas relacionadas

con el trabajo | con mi trabajo.




Percepcion de

Tengo buenas

las relaciones | relaciones
sociales sociales tanto
positivas con con mis 4 4 4 Ninguna
companeros 'y | compaferos
superiores. como con mis
superiores.
e Sexta dimension: Cooperacion
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia ObservaCIor]esl
Recomendaciones
Percepcion del | Siento que
espiritu de existe un
ayuda por espiritu de
parte de ayuda por parte 4 4 4 Ninguna
directivos y de los directivos
otros y otros
empleados. empleados.
Percepcion del | La empresa
énfasis en el fomenta el
apoyo mutuo apoyo mutuo :
eﬁtr)é niveles egtr)é niveles 2 4 4 Ninguna
superiores e superiores e
inferiores. inferiores.
e Séptima dimension: Estandares
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia | ,OPservaciones/
Recomendaciones
Percepcion del | Siento que la
énfasis de la organizacion
organizacién pone un fuerte )
en las normas | énfasis en las 4 4 4 Ninguna
de normas de
rendimiento. rendimiento.
Percepcion de | Tengo claro los
la claridad de estandares de
los estandares | rendimiento en 4 4 4 Ninguna
de mi trabajo.
rendimiento.
e Octava dimension: Conflictos
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclor_1esl
Recomendaciones
Percepcion del | Tanto
grado de compafieros
aceptacion de | como superiores
opiniones en la empresa 4 4 4 Ninguna

discrepantes.

estan
dispuestos a
aceptar




Siento que la
supervision que

PEFCEQC!(}N de | recibo es muy 4 4 4 Ninguna
supervision de | general y no
tipo general en | detallada.
lugar de -
swpenison |18 e
estrecha. i
lo que respecta 4 4 4 Ninguna
a mi trabajo.
e Tercera dimension: Recompensa
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia 0bservacmr_1es.’
Recomendaciones
Percepcion de | Las
la adecuacién | recompensas
de las que recibo por .
recompensas | Mi trabajo bien 4 4 4 Ninguna
por el trabajo | hecho son
bien hecho. adecuadas.
La empresa
reconoce y
Percepcion del premia el
uso de trabajo bien )
premios en hecho mas que 4 4 4 Ninguna
lugar de la sancién por el
castigos. trabajo mal
hecho.
e Cuarta dimensién: Desafio
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia Observac|or_|es.'
Recomendaciones
Percepcion de | Mi trabajo me
los desafios plantea desafios 4 4 4 Ninguna
en el trabajo. interesantes.
Percepcion de | La empresa
la promocion promueve la
dela disposicion a )
aceptacién de | asumir riesgos 4 4 4 Ninguna
riesgos calculados para
calculados. lograr las metas.
o Quinta dimension: Relaciones
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia Observamor)es.’
Recomendaciones
Percepcion del | Experimento un
ambiente de ambiente de )
trabajo trabajo 4 4 4 Ninguna
agradable. agradable.




opiniones
diferentes.

Percepcion de
la disposicion
para abordar y

Se abordan y
resuelven los
problemas tan

resolver pronto como 4 4 4 Ninguna
problemas de | surgen.
manera
oportuna.
e Novena dimension: Identidad
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador ftem Claridad | Coherencia Relevancia Observacmr_IesI
Recomendaciones
Percepcion de | Me siento parte
la pertenencia | dela
ala organizacion y
organizaciony | valioso dentro 4 a a Ninguna
la sensacion del grupo de
de ser valioso | trabajo.
en el grupo de
trabajo.
Percepcion de | Siento que
compartir comparto los
objetivos objetivos 4 4 4 Ninguna
personales personales con
con los de la los objetivos de

organizacion.

la organizacion.
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Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito El Porvenir,
Trujillo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez:

MBA. Segundo Vergara Castillo

Grado profesional:

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()
Educativa () Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Gestion de RR.HH. y Gestidon de Calidad

Institucion donde labora:

Kaizen Consultores, UPN, UCV y UNT

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos ()
Mas de 5 afios ( X )

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario del engagement

Basado en Schaufeli y Bakker (2003) - Utrecht Work

Autores: Engagement Survey (UWES — 15)
Procedencia: | -
Administracién: | Individual
Ambito de aplicacion: | Jovenes y adultos
Tiempo de aplicacién: | 15 - 30 min

Significacion:

Medir el engagement que tiene 3 dimensiones:
1) Vigor (items del 1 al 5)
2) Dedicacion (items del 6 al 10)
3) Absorcion (items del 11 al 15).

4. Soporte Técnico

Escala/AREA Dimensiones Definicion
Engagement: Experimentar un alto nivel de energia y resistencia
El engagement o] Vigor mental en el trabajo, voluntad de hacer un esfuerzo
compromiso laboral es un 9 adicional vy resiliencia, especialmente frente a las
sentimiento  positivo vy adversidades (Schaufeli y Bakker 2003).
satisfactorio  hacia el
trabajo. Se caracteriza por Trabajar con entusiasmo, con el sentido de que el
la energia, la dedicacién y Dedicacion trabajo de uno es importante, enorgulleciéndose de
la absorcion. La energia poder hacer el trabajo, siendo entusiasta y aceptando
se refiere a la disposicion los desafios (Schaufeli y Bakker 2003).
de invertir esfuerzo en el i ) .
trabajo, la dedicacion Absorcin Sensacion de plena concentracion e implicacion en el
implica un alto grado de trabajo acompafiada de un paso antinatural del tiempo




estar
inmerso en el

implicacion emocional, y
la absorcion se refiere a
completamente
trabajo.
(Schaufeli y Bakker 2003).

2003).

y dificultad para dejar de trabajar (Schaufeli y Bakker

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del engagement
en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir, Trujillo,
2023”. adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Schaufeli y Bakker
para la variable engagement) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacién muy grande en el uso de las

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relaciéon
l6gica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple con
el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del Instrumento de la variable Engagement:

e Primera dimension: Vigor
e Obijetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
energia

En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

Ninguna

Tengo fortaleza
y vitalidad en la
ejecucion de mis
tareas laborales.

Ninguna

Nivel de animo

Cuando me
levanto por las
mafnanas tengo
ganas deira
trabajar.

Ninguna

Puedo continuar
trabajando
durante largos
periodos de
tiempo.

Ninguna

Soy muy
persistente en
mi trabajo.

Ninguna

e Segunda dimension: Dedicacion
e Obijetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
entusiasmo

Estoy
entusiasmado
con mi trabajo.

Ninguna

Nivel de
inspiracion

Mi trabajo me
inspira.

Ninguna

Mi trabajo es
retador.

Ninguna

Nivel de
orgullo

Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

Ninguna

Mi trabajo esta
lleno de
significado y
proposito.

Ninguna




e Tercera dimension: Absorcion

e Objetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
concentracion

El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

Ninguna

Cuando estoy
trabajando
olvido todo lo
gue pasa
alrededor de mi.

Ninguna

Nivel de
disfrute

Soy feliz cuando
estoy
concentrado en
mi trabajo.

Ninguna

Estoy inmerso
en mi trabajo.

Ninguna

Me involucro en
mi trabajo,
dejandome
llevar por las
responsabilidad
es y desafios
gue implica.

Ninguna
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
clima laboral en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez:

Joward Martin Ipanaqué Costilla

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
, Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Marketing y Metodologia de la
Investigacion cientifica.

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Truijillo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ( )
Més de 5 afios ( X)

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario del clima laboral.

Autores:

Basado en Litwin y Stringer.

Procedencia:

Administracion:

Individual

Ambito de aplicacion:

Joévenes y adultos

Tiempo de aplicacioén:

20 - 30 min

Significacion:

Medir el clima laboral que tiene 9 dimensiones:
1) Estructura (items del 1 al 3)

Responsabilidad (items del 4 al 6)

Recompensa (items del 7 al 8)

Desafio (items del 9 al 10)

Relacion (items del 11 al 12)

Cooperacion (items del 13 al 14)

Estandares (items del 15 al 16)

Conflictos (items del 17 al 18)

Identidad (items del 19 al 20).
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4. Soporte Técnico

Escala/AREA

Dimensiones

Definicidon

Clima laboral:

se refiere al contexto
de trabajo, este se
compone de un
conjunto de elementos
tangibles e intangibles
gue estan presentes
de manera
relativamente estable
en una organizacion y
que tienen un impacto
en las actitudes, la
motivacion v el
comportamiento de
sus integrantes
(Bordas, 2016).

Estructura

Se trata de las normas y politicas existentes dentro de
una organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

Responsabilidad
(empowerment)

Se basa en la autonomia con la que cuentan los
colaboradores para poder desarrollar las actividades
de la organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

Recompensa

Es la equidad en la remuneracion cuando el trabajo se
ha realizado de manera satisfactoria (Litwin y Stringer,
1968).

Desafio

Es el control que poseen los trabajadores al realizar su
trabajo y el proceso del mismo, junto con las
incertidumbres y riesgos que conllevan (Litwin y
Stringer, 1968).

Relaciones

Es un componente central de la percepcion del clima
ya sea entre compaferos de trabajo o entre los
trabajadores y sus jefes (Litwin y Stringer, 1968).

Caoperacion

Se basa en la voluntad de colaboracion entre
compafieros de trabajo (Litwin y Stringer, 1968).

Es aquella que se espera en cuanto a la produccion de

Estandares bienes o servicios (Litwin y Stringer, 1968).
Trata del grado de aceptacion que tienen los miembros
Conflictos de una organizacién en cuanto a las discrepancias
(Litwin y Stringer, 1968).
La gratificacion que genera la sincronia entre las metas
Identidad individuales y las metas de la organizacién (Litwin y

Stringer, 1968).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del clima laboral
en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito El Porvenir, Trujillo,
2023”. adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Litwin y Stringer) para
la variable clima laboral en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidon muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la
dimension o indicador
que esta midiendo

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple con
el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento de la variable clima laboral:

e Primera dimension: Estructura
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia ObservaCIopesI
Recomendaciones
. En mi trabajo,
Percepcmn de siento que hay
la cantidad de muchas reglas y
feg'aSV . procedimientos 4 4 4
procedlmle_ntos que debo
en el trabajo. seguir.
Encuentro
obstaculos
burocraticos en 4 4 4
Percepcion del mi trabajo diario.
énfasis en la La organizacion
burocracia pone un fuerte
versus un énfasis en la
ambiente de burocracia en
trabajo libre e lugar de 4 4 4
informal. fomentar un
ambiente de
trabajo libre e
informal.




e Segunda dimension: Responsabilidad (empowerment)
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Observaciones/

Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

Percepcién de Tengo

. autonomia para
la autonomia
en la toma de tomar
decisiones 4 4 4

decisiones
relacionadas
con el trabajo

relacionadas
con mi trabajo.

Siento que la
supervision que
Percepcion de | recibo es muy 4 4 4
supervision de | general y no
tipo general en | detallada.

lugar de Ve siert
supervision e sien o_c?mo
estrecha. mi propio jefe en

lo que respecta
a mi trabajo.

e Tercera dimension: Recompensa
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Indicador ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Percepcion de | Las
la adecuacion | recompensas
de las que recibo por
recompensas | Mi trabajo bien 4 4 4
por el trabajo | hecho son
bien hecho. adecuadas.
La empresa
Percepcidn del reconoce y
premia el
uso de trabajo bien
premios en jO e 4 4 4
hecho mas que
lugar de la sancion por el
castigos. _ P
trabajo mal
hecho.

e Cuarta dimensién: Desafio
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Observaciones/

Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

Percepcion de | Mi trabajo me
los desafios plantea desafios 4 4 4
en el trabajo. interesantes.




Percepcion de | La empresa
la promocion promueve la
dela disposicion a
aceptacién de | asumir riesgos 4 4 4
riesgos calculados para
calculados. lograr las metas.
e Quinta dimensién: Relaciones
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador ftem Claridad | Coherencia Relevancia Observacml_lesl
Recomendaciones
Percepcion del | Experimento un
ambiente de ambiente de
trabajo trabajo 4 4 4
agradable. agradable.
Percepcion de | Tengo buenas
las relaciones | relaciones
sociales sociales tanto
positivas con con mis 4 4 4
compafierosy | compaferos
superiores. como con mis
superiores.
e Sexta dimension: Cooperacion
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
. ‘ . . . Observaciones/
Indicador Item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Percepcion del | Siento que
espiritu de existe un
ayuda por espiritu de
parte de ayuda por parte 4 4 4
directivos y de los directivos
otros y otros
empleados. empleados.
Percepcion del | La empresa
énfasis en el fomenta el
apoyo mutuo apoyo mutuo
entre niveles entre niveles 4 4 4
superiores e superiores e
inferiores. inferiores.
e Séptima dimension: Estandares
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia Observacml]esl
Recomendaciones
Percepcion del | Siento que la
énfasis de la organizacion
organizacién pone un fuerte 4 4 4

en las normas
de
rendimiento.

énfasis en las
normas de
rendimiento.




Percepcion de
la claridad de

Tengo claro los
estandares de

los estandares | rendimiento en 4 4 4
de mi trabajo.
rendimiento.
e Octava dimension: Conflictos
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia RObservacmpes/
ecomendaciones
Percepcién del | Tanto
grado de companeros
aceptacion de | como superiores
opiniones en la empresa
discrepantes. estan 4 4 4
dispuestos a
aceptar
opiniones
diferentes.
Percepcion de | Se abordany
la disposicion resuelven los
para abordar y | problemas tan
resolver pronto como 4 4 4
problemas de | surgen.
manera
oportuna.
e Novena dimension: Identidad
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia Observacm[\esl
Recomendaciones
Percepcion de | Me siento parte
la pertenencia | de la
ala organizacion y
organizaciény | valioso dentro i 4 4
la sensacion del grupo de
de ser valioso | trabajo.
en el grupo de
trabajo.
Percepcion de | Siento que
compartir comparto los
objetivos objetivos 4 i 4
personales personales con
con los de la los objetivos de
organizacion. la organizacion.

Nombre: Dr. Joward Martin Ipanaqué Costilla

Firma del evaluador

DNI: 18018621




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez:

Joward Martin Ipanaqué Costilla

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
. Clinica () Social ()
Area de formacion académica: . o
Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Marketing y Metodologia de la
Investigacion cientifica.

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Truijillo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 aios ( )
Mas de 5 afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario del engagement

Autores:

Basado en Schaufeli y Bakker (2003) - Utrecht Work
Engagement Survey (UWES - 15)

Procedencia:

Administracién:

Individual

Ambito de aplicacién:

Jovenes y adultos

Tiempo de aplicacion:

15 - 30 min

Significacién:

Medir el engagement que tiene 3 dimensiones:
1) Vigor (items del 1 al 5)
2) Dedicacion (items del 6 al 10)
3) Absorcién (items del 11 al 15).

4. Soporte Técnico

Escala/AREA Dimensiones Definicion

Engagement:

El engagement o compromiso
laboral es un sentimiento
positivo y satisfactorio hacia el

Vigor

Experimentar un alto nivel de energia y resistencia
mental en el trabajo, voluntad de hacer un esfuerzo
adicional y resiliencia, especialmente frente a las
adversidades (Schaufeli y Bakker 2003).




trabajo. Se caracteriza por la
energia, la dedicacién y la
absorcién. La energia se
refiere a la disposicion de
invertir esfuerzo en el trabajo,
la dedicacion implica un alto
grado de implicacion
emocional, y la absorcién se
refiere a estar completamente
inmerso en el trabajo.
(Schaufeli y Bakker 2003).

Dedicacién

Trabajar con entusiasmo, con el sentido de que el
trabajo de uno es importante, enorgulleciéndose de
poder hacer el trabajo, siendo entusiasta y
aceptando los desafios (Schaufeli y Bakker 2003).

Absorcién

Sensacion de plena concentracion e implicacion en
el trabajo acompanada de un paso antinatural del
tiempo y dificultad para dejar de trabajar (Schaufeli y
Bakker 2003).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del engagement
en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir, Trujillo,
2023”. adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Schaufeli y Bakker)
para la variable engagement en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
l6gica con la
dimension o indicador
que esta midiendo

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple con
el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimensioén.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento de la variable Engagement:

e Primera dimension: Vigor

e Objetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

Nivel de

energia Teljgg fortaleza
y vitalidad en la
ejecucion de mis
tareas laborales.

Cuando me
levanto por las
mafanas tengo
ganas deira
trabajar.

Puedo continuar
Nivel de animo | frabajando
durante largos
periodos de
tiempo.

Soy muy
persistente en
mi trabajo.

e Segunda dimension: Dedicacion
e Objetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estoy
entusiasmado
con mi trabajo.

Nivel de
entusiasmo

Mi trabajo me

Nivel de inspira.

inspiracion Mi trabajo es
retador.

Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

Nivel de

orgullo Mi trabajo esta
lleno de
significado y
propésito.




e Tercera dimension: Absorcion

e Objetivo: |dentificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
concentracion

El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

4

4

4

Cuando estoy
trabajando
olvido todo lo
que pasa
alrededor de mi.

Nivel de
disfrute

Soy feliz cuando
estoy
concentrado en
mi trabajo.

Estoy inmerso
en mi trabajo.

Me involucro en
mi trabajo,
dejandome
llevar por las
responsabilidad
es y desafios
que implica.

.4 ,/1’

Firma del evaluador
Nombre: Dr. Joward Martin Ipanaqué Costilla
DNI: 18018621




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
clima laboral en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez: | BOCANEGRA CRUZADO MAXIMO ANTONIO

Grado profesional: | Maestria (X)) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacion académica: Educativa () Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: | ADMINISTRACION Y MARKETING

Institucion donde labora: | UCV- UTP

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( )
profesional en el area: | Mas de 5 afios ( X)

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario del clima laboral.

Autores: | Basado en Litwin y Stringer.

Procedencia: | -

Administraciéon: | Individual

Ambito de aplicacién: | Jovenes y adultos

Tiempo de aplicacién: | 20 - 30 min

Medir el clima laboral que tiene 9 dimensiones:
1) Estructura (items del 1 al 3)
2) Responsabilidad (items del 4 al 6)
3) Recompensa (items del 7 al 8)
4) Desafio (items del 9 al 10)
5) Relacion (items del 11 al 12)
6) Cooperacion (items del 13 al 14)
7) Estandares (items del 15 al 16)
8) Conflictos (items del 17 al 18)
9) Identidad (items del 19 al 20).

Significacion:

4. Soporte Técnico

Escala/AREA Dimensiones Definicion

Se trata de las normas y politicas existentes dentro de

Clima labaral: Estructura una organizacién (Litwin y Stringer, 1968).

se refiere al contexto

de trabajo, este se
compone de un Responsabilidad
conjunto de elementos (empowerment)

Se basa en la autonomia con la que cuentan los
colaboradores para poder desarrollar las actividades
de la organizacioén (Litwin y Stringer, 1968).




tangibles e intangibles
que estan presentes
de manera
relativamente estable
en una organizacion y
que tienen un impacto
en las actitudes, la
motivacion y el
comportamiento de
sus integrantes
(Bordas, 2016).

Recompensa

Es la equidad en la remuneracion cuando el trabajo se
ha realizado de manera satisfactoria (Litwin y Stringer,
1968).

Desafio

Es el control que poseen los trabajadores al realizar su
trabajo y el proceso del mismo, junto con las
incertidumbres y riesgos que conllevan (Litwin y
Stringer, 1968).

Relaciones

Es un componente central de la percepcion del clima
ya sea entre compafieros de trabajo o entre los
trabajadores y sus jefes (Litwin y Stringer, 1968).

Cooperacion

Se basa en la voluntad de colaboracién entre
compainieros de trabajo (Litwin y Stringer, 1968).

Estandares

Es aquella que se espera en cuanto a la produccion de
bienes o servicios (Litwin y Stringer, 1968).

Conflictos

Trata del grado de aceptacion que tienen los miembros
de una organizacion en cuanto a las discrepancias
(Litwin y Stringer, 1968).

Identidad

La gratificacion que genera la sincronia entre las metas
individuales y las metas de la organizacion (Litwin y
Stringer, 1968).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del clima laboral
en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir, Truijillo,
2023”. adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Litwin y Stringer) para
la variable clima laboral en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacién muy grande en el uso de las

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién
légica con la
dimensioén o indicador
que esta midiendo

1. totalmente en

desacuerdo (no cumple con

el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado

nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA
El item es esencial o

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

importante, es decir | 2. Bajo Nivel

debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento de la variable clima laboral:

e Primera dimension: Estructura
e QObijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Indicador

item Claridad | Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Percepcion de
la cantidad de

En mi trabajo,
siento que hay
muchas reglas y

reglasy procedimientos 4 4 4
proced|m|gntos que debo
en el trabajo. seguir.
Encuentro
obstaculos
burocraticos en 4 4 4
Percepcion del mi trabajo diario.
énfasis en la La organizacién
burocracia pone un fuerte
versus un énfasis en la
ambiente de burocracia en
trabajo libre e lugar de 4 4 4
informal. fomentar un
ambiente de
trabajo libre e
informal.

e Segunda dimension: Responsabilidad (empowerment)
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Observaciones/

decisiones
relacionadas
con el trabajo

relacionadas
con mi trabajo.

Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia -
Recomendaciones

., Tengo

Percepcion de g0
. autonomia para
la autonomia
en latoma de tomar
decisiones 4 4 4




Siento que la
supervision que

Percepcién de | recibo es muy 4 4 4
supervision de | general y no
tipo general en | detallada.
lugar de -
supervision M_e 5|enlt0.como
estrecha. mi propio jefe en 4 4 4
lo que respecta
a mi trabajo.
e Tercera dimension: Recompensa
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia ObservaCIor_\esl
Recomendaciones
Percepcién de | Las
la adecuacion | recompensas
de las que recibo por
recompensas | Mi trabajo bien 4 4 4
por el trabajo hecho son
bien hecho. adecuadas.
La empresa
Percepcion del reconoce y
uso de premia e!
. trabajo bien
premios en . 4 4 4
hecho mas que
lugar de e
. la sancion por el
castigos. :
trabajo mal
hecho.
e Cuarta dimension: Desafio
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia ObservaCIOI:\esl
Recomendaciones
Percepcion de | Mi trabajo me
los desafios plantea desafios 4 4 4
en el trabajo. interesantes.
Percepcion de | La empresa
la promocion promueve la
dela disposicion a
aceptacién de | asumir riesgos 4 4 4
riesgos calculados para
calculados. lograr las metas.
e Quinta dimensidn: Relaciones
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia Observac:lo!\es.’
Recomendaciones
Percepcidon del | Experimento un
ambiente de ambiente de
trabajo trabajo 4 4 4
agradable. agradable.




Percepcion de

Tengo buenas

las relaciones | relaciones
sociales sociales tanto
positivas con con mis 4 4 4
compafierosy | compaferos
superiores. como con mis
superiores.
e Sexta dimension: Cooperacion
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacmr_ies/
Recomendaciones
Percepcion del | Siento que
espiritu de existe un
ayuda por espiritu de
parte de ayuda por parte 4 4 4
directivos y de los directivos
otros y otros
empleados. empleados.
Percepcion del | La empresa
énfasis en el fomenta el
apoyo mutuo apoyo mutuo
entre niveles | entre niveles 4 4 4
superiores e superiores e
inferiores. inferiores.
e Séptima dimension: Estandares
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia RObservacm[les/
ecomendaciones
Percepcion del | Siento que la
énfasis de la organizacion
organizacion pone un fuerte
enlas normas | énfasis en las 4 4 4
de normas de
rendimiento. rendimiento.
Percepcion de | Tengo claro los
la claridad de estandares de
los estandares | rendimiento en 4 4 4
de mi trabajo.
rendimiento.
e Octava dimension: Conflictos
e Obijetivo: Identificar el nivel de clima laboral.
Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia Observacmr.les/
Recomendaciones
Percepcion del | Tanto
grado de companeros
aceptacion de | como superiores 4 4 4
opiniones en la empresa

discrepantes.

estan
dispuestos a




aceptar
opiniones
diferentes.

Percepciéon de | Se abordany
la disposicion resuelven los
para abordary | problemas tan

resolver pronto como 4 4 4
problemas de | surgen.

manera

oportuna.

e Novena dimension: Identidad
e Objetivo: Identificar el nivel de clima laboral.

Observaciones/

Indicador item Claridad | Coherencia Relevancia =
Recomendaciones

Percepciéon de | Me siento parte
la pertenencia | de la

ala organizacion y
organizaciony | valioso dentro 4 4 3
la sensacién del grupo de

de ser valioso | trabajo.
en el grupo de

trabajo.
Percepcién de | Siento que
compartir comparto los
objetivos objetivos 4 4 4
personales personales con
con los de la los objetivos de
| organizacién. | la organizacion.
)
( N _17-

Firma del evaluador
Nombre: BOCANEGRA CRUZADO MAXIMO
DNI: 18011299



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del
engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del juez

Nombre del juez:

BOCANEGRA CRUZADO MAXIMO ANTONIO

Grado profesional: | Maestria (X)) Doctor ()
; . . . | Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica: Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

ADMINISTRACION Y MARKETING

Institucién donde labora:

UCV- UTP

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X))

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario del engagement

Autores:

Basado en Schaufeli y Bakker (2003) - Utrecht Work
Engagement Survey (UWES — 15)

Procedencia:

Administracién: | Individual
Ambito de aplicacion: | Jovenes y adultos
Tiempo de aplicacién: | 15 - 30 min

Significacién:

Medir el engagement que tiene 3 dimensiones:
1) Vigor (items del 1 al 5)
2) Dedicacion (items del 6 al 10)
3) Absorcion (items del 11 al 15).

4. Soporte Técnico

Escala/AREA Dimensiones Definicién
Engagement: Experimentar un alto nivel de energia y resistencia
El engagement o} ) mental en el trabajo, voluntad de hacer un esfuerzo
compromiso laboral es un Vigor adicional y resiliencia, especialmente frente a las
sentimiento  positivo y adversidades (Schaufeli y Bakker 2003).
satisfactorio  hacia el
trabajo. Se caracteriza por Trabajar con entusiasmo, con el sentido de que el
la energia, la dedicacion y Dedicacion trabajo de uno es importante, enorgulleciéndose de
la absorciéon. La energia poder hacer el trabajo, siendo entusiasta y aceptando
se refiere a la disposicion los desafios (Schaufeli y Bakker 2003).
de invertir esfuerzo en el
trabajo, la dedicacion o Sensacion de plena concentracion e implicacion en el
S Absorcién . - . .
implica un alto grado de trabajo acompafiada de un paso antinatural del tiempo




implicacion emocional, y
la absorcidon se refiere a
estar completamente
inmerso en el trabajo.
(Schaufeli y Bakker 2003).

y dificultad para dejar de trabajar (Schaufeli y Bakker
2003).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario del engagement
en los trabajadores de una empresa de calzado en el distrito ElI Porvenir, Trujillo,
2023". adaptado por Polo Gamboa, Amado Julio (basado en Schaufeli y Bakker)
para la variable engagement en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD 2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una madificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién
|6gica con la
dimensioén o indicador
que esta midiendo

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple con
el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del Instrumento de la variable Engagement:

e Primera dimension: Vigor
e Objetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
energia

En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

Tengo fortaleza
y vitalidad en la
ejecucion de mis
tareas laborales.

Nivel de animo

Cuando me
levanto por las
mafanas tengo
ganas deira
trabajar.

Puedo continuar
trabajando
durante largos
periodos de
tiempo.

Soy muy
persistente en
mi trabajo.

e Segunda dimension: Dedicacién
e Objetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
entusiasmo

Estoy
entusiasmado
con mi trabajo.

Nivel de
inspiracion

Mi trabajo me
inspira.

Mi trabajo es
retador.

Nivel de
orgullo

Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

Mi trabajo esta
lleno de
significado y
propésito.




e Tercera dimension: Absorcion

e Obijetivo: Identificar el nivel de engagement.

Indicador

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
concentracion

El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

4

4

4

Cuando estoy
trabajando
olvido todo lo
que pasa
alrededor de mi.

Nivel de
disfrute

Soy feliz cuando
estoy
concentrado en
mi trabajo.

Estoy inmerso
en mi trabajo.

Me involucro en
mi trabajo,
dejandome
llevar por las
responsabilidad
es y desafios
que implica.

Firma del evaluador

Nombre: BOCANEGRA CRUZADO MAXIMO

DNI: 18011299




Anexo 5. Aplicaciéon de la encuesta




Anexo 6. Consentimiento informado de la investigacion

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima laboral y engagement en los trabajadores de una empresa de
calzado en El Porvenir, Trujillo 2023

Investigador: Polo Gamboa Amado Julio
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima laboral y engagement en los trabajadores
de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre
el clima laboral y el engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en El Porvenir, Trujillo
2023. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado del programa académico de
Maestria en Administracion de Negocios - MBA, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la empresa de
calzado.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Esta investigacion aborda la relacion entre el clima laboral y el engagement en una empresa de calzado
en El Porvenir, Trujillo 2023. La relevancia tedrica radica en su contribucion a un sector poco explorado.
A nivel practico, la empresa obtendrd datos cruciales para mejorar la satisfaccion y retencién del
personal.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogera informacion a través de algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: “Clima laboral y engagement en los trabajadores de una empresa de calzado en
El Porvenir, Trujillo 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado entre 20y 30 minutos y se realizara en las instalaciones
de la empresa de calzado. Las respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Polo Gamboa Amado
Julio, email: ajpolo@ucvvirtual.edu.pe y la docente asesora Barrera Correa Angie Carol email:
abarrerac@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes
mencionada.

Nombre y apellidos:

Fechay hora: Firma




Anexo 7. Procesamiento en Microsoft Excel 2019

Amado para SPSS ultimo - Excel
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Anexo 8. Procesamiento en SPSS version 25

@ Final clima laboral y engagement - Amado Polo.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Anexo 9. Fiabilidad del instrumento Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
681 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
1TEnmi trabajo,‘ qento que hay muchas- 65.78 127,672 315 881
reglas y procedimientos que debo seguir.
2 Enc_uer_1trc_) obstaculos burocraticos en mi 65,62 124,522 436 877
trabajo diario.
3 La organizacion pone un fuerte énfasis
en la burocracia en lugar de fomentar un 65,25 125,782 ,386 ,878
ambiente de trabajo libre e informal.
4 Ter_190 autonomla.para t_omar decisiones 65,31 121 498 553 873
relacionadas con mi trabajo.
5 Siento que la supervision que recibo es 65,52 124,691 586 873
muy general y no detallada.
6 Me siento como mi propio jefe en lo que 65.49 126,160 402 878
respecta a mi trabajo.
7 Las_ recompensas que recibo por mi 6543 123,780 435 877
trabajo bien hecho son adecuadas.
8 La empresa reconoce y premia el trabajo
bien hecho mas que la sancién por el 66,51 123,285 ,400 ,879
trabajo mal hecho.
_9 Mi trabajo me plantea desafios 65.85 125,632 388 878
interesantes.
10 La empresa promueve la disposicion a
asumir riesgos calculados para lograr las 66,11 119,629 531 874
metas.
11 Experimento un ambiente de trabajo 65.51 124,379 591 873
agradable.
12 Tengo buenas relaciones sociales tanto
con mis compafieros como con mis 65,23 123,618 674 ,871
superiores.
13 Siento que existe un espiritu de ayuda
por parte de los directivos y otros 65,63 122,987 621 872
empleados.
14 La empresa forqenta el‘apoyo mutuo 65.92 121,760 534 874
entre niveles superiores e inferiores.
15 Siento que la organizacion pone un
fuerte énfasis en las normas de 65,98 120,265 ,465 877
rendimiento.
16 Tgm_go claro Io§ estar_mdares de 66.29 119,898 592 871
rendimiento en mi trabajo.
17 Tanto companeros como superiores en
la empresa estan dispuestos a aceptar 65,88 121,391 ,600 872
opiniones diferentes.
18 Se abordan y resuelven los problemas 66.20 125,819 356 880
tan pronto como surgen.
19 _Me siento parte de la organizacion y 65,80 121787 548 873
valioso dentro del grupo de trabajo.
20 Siento que comparto los objetivos
personales con los objetivos de la 65,78 124,234 542 874

organizacion.




Anexo 10. Fiabilidad del instrumento Engagement

Estadisticas de fiabilidad

que implica.

Alfa de
Cronbach N de elementos
809 15
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

1 En mi trabajo me siento lleno de energia. 48,68 43,191 ,533 , 789
2 Tengo fortaleza y vitalidad en la ejecucion 48.80 41,756 605 783
de mis tareas laborales.
3 Cuando me Ie\_ranto por las mafianas 49,34 46,071 337 804
tengo ganas de ir a trabajar.
4 Puedo c_ontlnuar tl_’abajando durante 48,88 43,297 618 784
largos periodos de tiempo.
5 Soy muy persistente en mi trabajo. 49 46 47,502 211 ,813
6 Estoy entusiasmado con mi trabajo. 4925 46,876 228 813
7 Mi trabajo me inspira. 48,74 42227 577 , 785
8 Mi trabajo es retador. 49,03 41,249 ,730 J74
9 Estoy orgulloso del trabajo que hago. 48,75 40,470 ,634 79
10 M! t_rabajo esta lleno de significado y 48.23 47774 261 808
proposito.
11 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 49,05 41,513 ,631 , 781
12 Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi. 48,28 48,985 161 813
13 Soy feliz cuando estoy concentrado en
mi trabajo. 48,48 48,660 ,186 ,812
14 Estoy inmerso en mi trabajo. 48,26 48,759 ,164 ,813
15 Me involucro en mi trabajo, dejandome
llevar por las responsabilidades y desafios 48,45 47,688 ,281 ,807




Anexo 11: Analisis complementarios

Detalle de las respuestas de la variable clima laboral

Totalmente en

Totalmente de

Nro. Descripcion del item desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo acuerdo
ni % ni % ni % ni % ni %
1 Egbgnsgglljﬁjo, siento que hay muchas reglas y procedimientos que 3 4.6% v 10.8% 23 35.4% 23 35.4% 9 13.8%
2 Encuentro obstaculos burocraticos en mi trabajo diario. 4 6,2% 5 7,7% 15 23,1% 30 46,2% 11 16,9%
La organizacion pone un fuerte énfasis en la burocracia en lugar de o o o 0 o
3 fomentar un ambiente de trabajo libre e informal. 1 1.5% 6 9,2% 12 18,5% 21 32,3% 25 38,5%
4 Tengo autonomia para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo. 1 1,5% 8 12,3% 11 16,9% 21 32,3% 24 36,9%
5 Siento que la supervision que recibo es muy general y no detallada. 1 1,5% 3 4,6% 19 29,2% 34 52,3% 8 12,3%
6 Me siento como mi propio jefe en lo que respecta a mi trabajo. 2 3,1% 2 3,1% 24 36,9% 21 32,3% 16 24,6%
7 I;lgzcﬁg(éc;r:pensas que recibo por mi trabajo bien hecho son 3 4.6% 5 7.7% 16 24.6% 20 30.8% 21 32.3%
La empresa reconoce y premia el trabajo bien hecho mas que la o o o o o
8 sanci6n por el trabajo mal hecho. 11 16,9% 21 32,3% 17 26,2% 8 12,3% 12,3%
9 Mi trabajo me plantea desafios interesantes. 4 6,2% 8 12,3% 21 32,3% 24 36,9% 12,3%
10 La empresa promueve la disposicion a asumir riesgos calculados 8 12.3% 12 18.5% 29 33.8% 11 16,9% 12 18.5%
para lograr las metas.
11 Experimento un ambiente de trabajo agradable. 0 0,0% 7,7% 19 29,2% 31 47,7% 10 15,4%
12 Iggg;)isbgjggﬁorélgcwnes sociales tanto con mis compafieros como 1 1.5% 1.5% 11 16,9% 37 56.9% 15 23.1%
13 ggfon;c;gt:)?egglsée un espiritu de ayuda por parte de los directivos y 1 1,5% 7 10.8% 17 26.2% 33 50.8% 7 10.8%
14 :;]a;ecrei(r;:grsesa fomenta el apoyo mutuo entre niveles superiores e 4 6.2% 12 18.5% 18 27 7% 23 35.4% 8 12.3%
15 f;ﬁgitr?ngﬂfola organizacion pone un fuerte énfasis en las normas de 9 13.8% 11 16.9% 16 24.6% 14 21.5% 15 23.1%
16 Tengo claro los estandares de rendimiento en mi trabajo. 8 12,3% 18 27,7% 12 18,5% 25 38,5% 3,1%
17 Tanto compafieros como superiores en la empresa estan dispuestos 3 4.6% 11 16,9% 18 27.7% 27 41.,5% 9.2%
a aceptar opiniones diferentes.
18 Se abordan y resuelven los problemas tan pronto como surgen. 8 12,3% 10 15,4% 25 38,5% 17 26,2% 7,7%
19 {\:Iaeb:;snto parte de la organizacion y valioso dentro del grupo de 4 6.2% 6 9.2% 25 38.5% 19 20.2% 11 16,9%
20 Siento que comparto los objetivos personales con los objetivos de la 2 3.1% 6 9.2% 25 38.5% 26 40,0% 6 9.2%

organizacion.




Detalle de las respuestas de la variable engagement

Totalmente en

Totalmente de

Nro. Descripcion del item desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo acuerdo
ni % ni % ni % ni % ni %
1 En mi trabajo me siento lleno de energia. 2 3,1% 6 9,2% 20 30,8% 26 40,0% 11 16,9%
2 Tengo fortaleza y vitalidad en la ejecucién de mis tareas laborales. 3 4,6% 6 9,2% 26 40,0% 18 27,7% 12 18,5%
3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 5 7,7% 12 18,5% 33 50,8% 13 20,0% 2 3,1%
4 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 1 1,5% 8 12,3% 26 40,0% 25 38,5% 5 7,7%
5 Soy muy persistente en mi trabajo. 4 6,2% 22 33,8% 23 35,4% 15 23,1% 1 1,5%
6 Estoy entusiasmado con mi trabajo. 5 7,7% 16 24,6% 18 27, 7% 25 38,5% 1 1,5%
7 Mi trabajo me inspira. 3 4,6% 7 10,8% 18 27,7% 27 41,5% 10 15,4%
8 Mi trabajo es retador. 5 7,7% 5 7,7% 28 43,1% 24 36,9% 3 4,6%
9 Estoy orgulloso del trabajo que hago. 6 9,2% 6 9,2% 12 18,5% 31 47,7% 10 15,4%
10 Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito. 0 0,0% 2 3,1% 11 16,9% 35 53,8% 17 26,2%
11 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 4 6,2% 10 15,4% 26 40,0% 18 27, 7% 7 10,8%
12 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 0 0,0% 0 0,0% 16 24,6% 34 52,3% 15 23,1%
13 Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo. 0 0,0% 1 1,5% 22 33,8% 32 49,2% 10 15,4%
14 Estoy inmerso en mi trabajo. 0 0,0% 1 1,5% 15 23,1% 32 49,2% 17 26,2%
15 Me involucro en mi trabajo, dejandome llevar por las 0 0.0% 5 3.1% 18 27.7% 35 53.8% 10 15,4%

responsabilidades y desafios que implica.




