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Resumen 

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre carga laboral y 

engagement en colaboradores de una empresa industrial de Chimbote, 2024. El 

tipo de estudio fue Básica con un diseño correlacional simple. Los participantes 

fueron 374, de 18 a 60 años, de ambos sexos y de las áreas de corte y filete, 

empaque y etiquetado, administración, jornal, vigilancia, envasado, plata de 

harina y mantenimiento. Los instrumentos empleados fueron: Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) y la escala de carga de trabajo (ECT). Los 

resultados evidenciaron que existe relación inversa entre carga laboral y 

engagement, lo que indica que a mayor carga laboral menor se desarrollará el 

engagement en los trabajadores, asimismo se encontró que existe correlación 

inversa entre absorción, excepto en las dimensiones vigor y dedicación, ya que 

esto dependería mucho de la percepción de los empleados ante las demandas 

de trabajo. 

Palabras clave: Carga laboral, engagement, colaboradores 
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Abstract 

This study aimed to determine the relationship between workload and engagement 

in employees of an industrial company in Chimbote, 2024. The type of study was 

Basic with a simple correlational design. The participants were 374, from 18 to 60 

years old, of both sexes and from the areas of cutting and filleting, packaging and 

labeling, administration, wages, surveillance, packaging, flour mill and 

maintenance. The instruments used were: Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES) and the workload scale (ECT). The results showed that there is an inverse 

relationship between workload and engagement, which indicates that the greater 

the workload, the less engagement will develop in workers. It was also found that 

there is an inverse correlation between absorption, except in the dimensions vigor 

and dedication, since This would depend a lot on the employees' perception of work 

demands. 

Keywords: Workload, engagement, collaborators 
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I. INTRODUCCIÓN

La manera en la que las empresas tratan a sus colaboradores ha 

evolucionado con los años. Antes se pensaba que la producción de bienes y 

servicios era el factor más importante para determinar las ganancias y se 

buscaba contratar mano de obra económica, independientemente de si los 

trabajadores podían mantener el ritmo de producción o de si estos se sentían 

comprometidos con su empleador o empresa (Fernández, 2022). 

La sobrecarga de trabajo ha sido claramente un problema común en 

las empresas, lo que genera una serie de problemas personales que lleva 

largo plazo que las organizaciones tengan un mal funcionamiento. Estos 

problemas pueden incluir problemas de salud provocados por el estrés o 

discusiones intrapersonales en el trabajo, entre otras cosas (Peña et al., 

2022). 

Calderón et al (2018) indica que la carga de trabajo es la tensión que 

enfrenta un empleado a nivel cognitivo, emocional y físico como resultado de 

las tareas que debe realizar en el trabajo. 

Un estudio realizado en Brasil indicó que 58.8% de colaboradores de 

una empresa presentan cargas de trabajo que superan sustancialmente el 

70%, este aumento trajo consigo efectos desfavorables en el desempeño y 

falta de compromiso en la empresa donde se desempeñaban (Cezar et al., 

2016). De la misma manera, en Colombia se evidenció que el 52% y 88.3% 

de los colaboradores de las empresas presentó una carga laboral excesiva 

a nivel emocional y física, ocasionando un deterioro en su salud y un bajo 

compromiso hacia la empresa, debido a las condiciones en las que 

trabajaban (Acosta, 2022). 

En el Perú la realidad no es distinta, 17 millones de peruanos trabajan, 

y la mitad de ellos realizan alguna actividad de manera informal, ocasionando 

horas de trabajo extenuantes, sumado a que no reciben ningún beneficio ni 

un trato digno dentro de la empresa (Instituto Nacional de Estadística e 

informática [INEI], 2022). 

En el distrito de Chimbote, la problemática se ha intensificado, un 

estudio indicó que el 25% de trabajadores presentaban niveles altos de carga 

laboral que ocasionaban a largo plazo problemas físicos y mentales 

(Férnandez, 2022). 
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El Engagement es un factor relevante para el entorno de la empresa 

y su funcionamiento. Es importante resaltar que la dedicación tiene un 

impacto significativo en la producción de la empresa y se vuelve esencial 

para su éxito y que si no se desarrolla de manera adecuada puede ocasionar 

problemas como apatía, falta de motivación y perdida de interés (Bosch et 

al., 2021). 

Gebauer et al. (2008) indican que el engagement se entiende como el 

deseo personal del colaborador por dar mucho más de lo que se le indica la 

empresa, es brindar un esfuerzo adicional en pro de sus empleadores y su 

éxito. Pero para que este factor se mantenga en cada uno de los empleados 

se debe crear un buen clima laboral y buenas condiciones. 

A nivel internacional, un estudio realizado en 15 industrias ubicadas 

en el Polígono Industrial Jababeka (KIJA), determinó que, si el colaborador 

desarrollaba su talento dentro de la empresa, este se sentirá comprometido 

y su intención de permanecer en ella aumentaría (Achmad et al.,2023). 

En el Perú, Palacios et al (2022) indicó que el 48.7% de los 

colaboradores administrativos dentro de una empresa presentaban niveles 

bajos de engagement y que estas cifras podrían influir en la productividad y 

el alcance de metas dentro de la empresa. 

Algunos estudios han hecho aproximaciones sobre la influencia de la 

carga laboral en el engagement. Chauca (2023) da a conocer que si el 

trabajador presenta índices altos de carga laboral se sentirá menos 

comprometido con la empresa, porque considera que el trato por parte de 

sus empleadores no es digno, esto ocasiona a largo plazo que gran parte de 

los colaboradores renuncien a sus puestos de trabajo y busquen mejores 

condiciones laborales 

A nivel local un estudio realizado en empresas privadas en Chimbote 

indicó que, si la carga laboral aumenta, menor será el engagement, asimismo 

se determinó que las personas procedentes de otros lugares presentan un 

alto engagement a comparación de las personas que viven en Chimbote, 

esto puede deberse a la necesidad de trabajar y que la empresa premie su 

optimismo y desempeño (Yupanqui, 2023). 

Si bien existen investigaciones que los asocian (Chauca, 2023; 

Yupanqui, 2023; Abualigah et al., 2021; Zhang et al., 2021) su relación no es 
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del todo clara, pues no siempre se da esta relación en los mismos contextos, 

se ha visibilizado que esta relación no se da en empresas públicas (Parado 

y Nuñez, 2022; Arteaga, 2020) a comparación de las empresas privadas, 

esto puede deberse a la percepción de los empleados ante las demandas de 

trabajo (Zapfet al., 1996), es por ello la necesidad de estudiarlo en el sector 

industrial y principalmente el pesquero que es la principal actividad 

económica de Chimbote es por ello que aun existiendo vacíos científicos es 

que nace la pregunta ¿Cuál es la relación entre Carga laboral y Engagement 

en colaboradores de una empresa industrial, Chimbote, 2024? 

Este estudio es conveniente, porque mediante los hallazgos ayudará 

a entender la correlación entre las variables y garantizar una adecuada 

atención a la problemática por medio de políticas preventivas en relación a 

las demandas de trabajo. 

A nivel social, este estudio aportará a las empresas, debido a que 

proporcionaría información valiosa que permitirá realizar cambios por parte 

de autoridades responsables del área de recursos humanos, debido a que 

las demandas excesivas generan a largo plazo estrés y agotamiento, lo que 

provocaría un menor compromiso de los trabajadores. 

A nivel teórico este estudio pretende comprender la relación entre las 

variables ya mencionadas, y esclarecer los vacíos científicos que existen 

actualmente, siguiendo la teoría de las demandas-recursos laborales 

(Bakker & Demerouti, 2007), esto ilustra cómo aquellos que están más 

dedicados a su trabajo y organización pueden alterar su carga de trabajo al 

hacer que más recursos sean accesibles y, eventualmente, alcanzar niveles 

más altos de motivación. 

A nivel metodológico, permitió abordar esta problemática, en base a 

un riguroso proceso científico, contrastando la hipótesis y obteniendo 

resultados confiables. Así como el uso de instrumentos confiables y validos 

en población peruana. 

Es así que se planteó como objetivo general. Determinar la relación 

entre Carga laboral y Engagement en colaboradores de una empresa 

industrial, Chimbote, 2024. Como objetivos específicos. Determinar la 

relación entre Carga laboral y la dimensión de dedicación, Determinar 
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relación entre Carga laboral y la dimensión vigor y evidenciar la relación entre 

carga y la dimensión absorción. 

Planteada la problemática y los objetivos, se planteó las siguientes 

hipótesis: Hi: Existe relación entre Carga laboral y Engagement en 

colaboradores de una empresa industrial, Chimbote, 2024 y la Ho: No existe 

relación entre Carga laboral y Engagement en colaboradores de una 

empresa industrial, Chimbote, 2024. Como hipótesis específicas: Existe 

relación entre Carga laboral y la dimensión de dedicación, existe relación 

entre Carga laboral y la dimensión de vigor y finalmente existe la relación 

carga y la dimensión absorción. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se plasman a continuación los trabajos más relevantes en relación 

a las variables planteadas, tanto a nivel internacional como nacional. 

Ossa y Jiménez (2021) analizaron la relación entre engagement de 

los funcionarios en el sistema educativo de Chile y su calidad de vida. La 

población la componían 241 trabajadores de 8 colegios de las zonas de 

Maule y Ñuble. Fue un diseño correlacional, no experimental. La Escala 

de Compromiso Laboral de Utrecht y el Cuestionario de Calidad de Vida 

Laboral fueron las herramientas virtuales utilizadas para medir las dos 

variables durante el estado de emergencia resultante del COVID-19 

durante el estudio. Se rechazó la hipótesis nula, debido a que existe una 

relación significativa (r=.67, p<.01) entre las variables. 

Chauca (2023) realizó una investigación a nivel nacional destinada 

a demostrar la correlación entre el compromiso de los empleados y la 

carga de trabajo en una corporación enfocada en tecnología ubicada en 

Lima. Se empleó un diseño no experimental con un diseño simple. Se 

eligieron como muestra 237 colaboradores según el criterio del 

investigador. La Escala de Utrecht y la Escala de Trabajo ECT fueron las 

dos herramientas utilizadas. Los resultados mostraron una relación 

inversa con un valor de -.27, lo que significa que a mayor carga de trabajo 

menor compromiso por parte del trabajador y viceversa. 

En la misma línea, Yupanqui (2023) realizó una investigación en 

Chimbote para ilustrar la relación entre la carga de trabajo y el 

engagement de los empleados de las empresas privadas. Se aplicó como 

una investigación correlacional simple y no experimental. Los 

participantes estuvieron conformados por 124 trabajadores que tenían 

entre 18 y 57 años. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de 

Compromiso de Utrecht y la Escala de Carga de Trabajo (ECT) de la 

batería UNIPSICO. Los resultados de esta investigación mostraron una 

correlación negativa débil de -.11.
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De igual forma, Arteaga (2020) sugirió realizar una investigación 

para determinar la relación entre el engagement y la carga de trabajo en 

un hospital de Lamas, Tarapoto. Realizó una investigación sencilla 

utilizando un muestreo no probabilístico y diseño no experimental. En este 

estudio se empleó una muestra de 75 trabajadores hospitalarios, entre 

nombrados, servicios de terceros, CAS y puestos orgánicos. Para la 

recolección de datos se utilizaron el Cuestionario de Carga de Trabajo 

(INSST) y la Escala de Utrecht, ambos con validez y confiabilidad para su 

aplicación. Al encontrar un Rho -.11 con un valor de p =.32, los resultados 

mostraron que no existe vínculo significativo entre las variables. También 

se evidenció que el 85% de los colaboradores exhiben un nivel medio 

relacionado a la carga de trabajo y un 84% en engagement 

En Tarapoto, Parado y Núñez (2022) realizaron una investigación 

para conocer la conexión entre la carga de trabajo de los trabajadores 

públicos y la dedicación laboral. La investigación empleó un diseño 

transversal, correlacional y no experimental. Participaron 231 trabajadores 

de ambos géneros. Se aplicó tanto la escala UTRECHT como la Escala 

de Carga de Trabajo (ECT). Se demostró que la carga de trabajo y el 

compromiso no tenían ningún vínculo discernible (rho = .081, p = 0,22).  

En referencia a la variable engagement, Gebauer et al. (2008), 

indican en su enfoque que, el compromiso de los empleados se refiere a 

su propia motivación para ir más allá de lo que se requiere de ellos para 

contribuir al éxito y la expansión del negocio. Se debe establecer una 

relación fuerte y amplia con los trabajadores para que este deseo se 

manifieste. Tres áreas del cuerpo humano, en particular la mente, el 

corazón y las manos, profundizan este vínculo. El nivel racional está 

enfocado con qué tan bien informada esta una persona sobre sus 

responsabilidades y roles, y cómo esto afecta los objetivos y las metas de 

la empresa. El nivel emocional establece la cantidad de entusiasmo y 

energía que el individuo pone en su trabajo al sentir un vínculo con él. 

Finalmente, el nivel de motivación examina la eficacia con la que el 

empleado lleva a cabo diversas actividades que se le asigna su 

empleador. 
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Maslach et al. (2001) menciona en su teoría del agotamiento, que 

el compromiso laboral es lo opuesto al agotamiento, ubicando el 

compromiso laboral en el extremo positivo de una dimensión bipolar y el 

agotamiento en el extremo negativo. En el lado negativo, los empleados 

que sentían agotados por diferentes circunstancias, carga laboral 

excesiva, malos tratos, etc., se sentían emocionalmente decaídos, 

originando una mala experiencia dentro de su organización En el lado 

positivo, los empleados que se sentían comprometidos con su 

organización, por el buen trato, recompensas entre otros aspectos, vivían 

en un estado de placer y comodidad. Por lo tanto, su estrategia 

proporcionó una dimensión bipolar con polos que eran mutuamente 

incompatibles, lo que significaba ineludiblemente que un colaborador 

podría agotarse o comprometerse, pero no estar en ambas situaciones. 

Meyer y Allen (1991), mencionan en su teoría tridimensional, que 

es un estado psicológico que explica la conexión que existe entre el 

empleado y su organización, y detalla que esta relación podría afectar las 

decisiones que tome el colaborador en torno a quedarse o no en la 

empresa. Este modelo se basó en tres aspectos: afectivo, de continuidad 

y normativo. En relación a la continuidad se centra en el periodo de tiempo 

que tiene el empleado dentro de la empresa y cómo ha conseguido lograr 

sus metas o bienes, además las pocas alternativas laborales que ha 

tenido fuera de la empresa no le han permitido abandonarla. El aspecto 

normativo, indica cómo se siente el empleado en relación a los beneficios 

que le ha otorgado la empresa por sus funciones o logros, finalmente a 

nivel afectivo, el empleado siente una atadura emocional hacia su jefe o 

empresa, porque ha obtenido reconocimientos y un grato ambiente. 

Kahn (1990) mencionó originalmente el compromiso en un artículo 

que apareció en el Academy of Management Journal, describiéndolo 

como el uso que hacen los miembros de una empresa en sus tareas 

laborales. La expresión, cognitiva, física, mental y emocional que 

encuentra un trabajador en el desempeño de sus tareas da origen a esta 

aplicación. Este término se centra específicamente en cómo se 

desempeña el trabajador mientras realiza las actividades en el trabajo. Se 

puede considerar que alguien está comprometido con la empresa si se 
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esfuerza bastante en completar su trabajo y muestra concentración en 

ello, ya que lo hará lo mejor que pueda. 

Ruiz et al. (2020) menciona el compromiso del empleado como 

una serie de comportamientos y actitudes, que originan que se vuelvan 

proactivos, creativos e intentan mejorar el desempeño de la organización 

en la cual laboran. Desde otro punto de vista, Castellano et al (2019) 

indican que el engagement es la implicación y el grado de participación 

efectiva que tiene el colaborador en su trabajo, lo que produce un efecto 

positivo a largo plazo. De la misma manera, Hernández et al (2016) indican 

que la palabra engagement es conocida con el término "compromiso 

laboral" y este se utiliza para describir un estado mental duradero 

relacionado con el trabajo que se caracteriza por la vitalidad, la devoción 

y el nivel de inmersión de un individuo en su trabajo. 

Se ha determinado también, que el compromiso organizacional es 

un factor importante que afecta el desempeño y el bienestar de los 

colaboradores y que está vinculado a los resultados organizacionales. De 

manera similar, los empleados altamente dedicados pueden tener un 

impacto en factores que son críticos para las empresas, como la 

producción, la reducción de abandono que existe de trabajadores en la 

empresa y ausentismo o la creatividad (Licandro, 2022). 

Por lo tanto, el compromiso organizacional puede resultar en 

empleados más dedicados a su trabajo e involucrados en lograr las metas 

de la organización que en los personales. Por esta razón, sería un factor 

psicosocial pertinente que las organizaciones deberían considerar, y 

también puede tener un efecto positivo en los profesionales que trabajan 

con migrantes y sus familias por sus características particulares (Morilla y 

Vázquez., 2023). 

Las características de un empleado engaged consiste en estar más 

conectados con su puesto de trabajo, buscar y aceptar responsabilidades, 

proponer acciones que permitirán mejorar las metas de la empresa, así 

como tener valores alineados a ella. Los empleados comprometidos 

exhiben una mayor iniciativa personal, lo que a su vez contribuye a un 

mejor desempeño (Lisbona et al., 2009). También generan 

retroalimentación positiva (Lorente y Vera, 2010). De manera similar, 
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estos trabajadores no sólo aumentan la satisfacción y la lealtad del cliente, se 

desempeñan mejor, son más productivos y tienen una mayor tasa de éxito 

en su trabajo (Harter et al, 2002); también mejoran los resultados 

financieros (Xanthopoulou et al, 2009), tienen menor probabilidad de que 

renuncien a la empresa y manejan con mayor habilidad los desafíos 

laborales (Hernández & Oramas, 2016). 

Según Schaufeli et al. (2002), el engagement es un estado mental 

placentero que tiene el colaborador, el cual surge de sentirse realizado en 

su ambiente de trabajo. Este estado pleno se puede ver reflejado en tres 

factores: Vigor, que indica altos niveles de energía y fortaleza mental al 

trabajar, así como la voluntad de esforzarse en la tarea en cuestión, 

incluso cuando surgen desafíos dentro del ambiente laboral; dedicación 

es otro de los factores y este describe un alto nivel de compromiso en el 

trabajo, así como la expresión de orgullo, entusiasmo, inspiración y 

sensación de desafío, finalmente la absorción, que consiste en intensos 

niveles de deleite y concentración que siente la persona, ocurre cuando 

está completamente concentrada en su actividad, el tiempo vuela rápido 

y se desarrollan desafíos cuando quiere dejar lo que está haciendo. 

En relación a la variable carga laboral, una de las teorías más 

representativas es el modelo demanda – control que se centra en dos 

aspectos fundamentales que son las demandas psicológicas del trabajo y 

la manera en cómo se tiene control sobre éstas. Las demandas 

psicológicas hacen referencia al volumen de trabajo que el empleador 

proporciona al empleado y que está sujeto a un límite de tiempo para 

realizarlo, lo que en diversas ocasiones genera que el empleado deje de 

realizar otras actividades por priorizar las exigencias de su jefe. Por otro 

lado, el control sobre el trabajo implica que el empleado tenga la capacidad 

de desarrollar su autonomía al momento de realizar la actividad impuesta y 

además en este proceso tiene una connotación positiva porque permitirá 

que el colaborador explore su creatividad y tome decisiones, aspecto que 

le origina un nuevo aprendizaje (Karasek, 1979). 
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Según Sousa et al. (2021), un aumento de la carga de trabajo 

puede tener un impacto negativo en el nivel de atención brindado por el 

personal, lo que aumentaría la posibilidad de cometer errores. 

La sobrecarga de trabajo se describe como una situación en que el 

empleado se ve inmerso en su ambiente laboral y que este va 

aumentando progresivamente por dos motivos; una por orden de sus 

superiores o de las demandas de la empresa, o por voluntad propia con 

la finalidad de poder obtener su cuota diaria y así obtener un beneficio 

monetario (Londoño, et al., 2019). 

Desde otro punto de vista, Mejía y Rivera (2016) definen a la carga 

laboral como el conjunto de demandas psicológicas y físicas que un 

empleado debe satisfacer durante el transcurso de una jornada laboral 

regular. El trabajo físico y mental suelen coexistir en grados variables en 

cada actividad ocupacional particular, dependiendo de la tarea. Amestoy 

et al. (2017) indicaron que si la carga aumenta existe mayor probabilidad 

de que el empleado se sienta insatisfecho con su trabajo, lo que repercute 

en un bajo rendimiento en sus actividades. 

Las características que presentan las personas con sobrecarga de 

trabajo tienden a tener problemas de salud, tanto física como psicológica, 

tienen poca satisfacción por realizar sus labores diarias (Lee et al., 2017). 

Trindade et al (2013), coincide y evidencia que, con el tiempo, la carga de 

trabajo afecta la salud de los empleados, complican las interacciones 

interpersonales dentro del lugar de trabajo, perjudican la productividad y 

provocan trastornos físicos y mentales, lo que requiere su detección 

temprana, prevención y/o enfrentamiento. 

La carga laboral se divide en 2 dimensiones que son planteadas 

por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2007) qué 

son, la carga física, que son las exigencias físicas que tiene el colaborador 

dentro de la empresa como la postura en la que trabaja, el estar mucho 

tiempo parado y no tener pausas activas, el cargar elementos muy 

pesados sin ningún apoyo, que podrían generar a largo plazo 

enfermedades musculoesqueléticas. Asimismo, otra dimensión 

importante es la carga mental, que son las exigencias del trabajo que 
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utiliza el recurso mental, como nuestros pensamientos, el planificar, la 

capacidad de poder resolver algún problema, la atención y concentración 

que se realizan durante las horas laborales. 

El burnout, el vínculo entre el compromiso laboral y la carga de 

trabajo se explican por la teoría de las demandas-recursos laborales. Esta 

teoría describe cómo los trabajadores pueden tomar iniciativas y mejorar 

sus condiciones laborales, así como cómo las condiciones laborales 

afectan la motivación y el bienestar general. Como resultado, aquellos que 

están más dedicados a la organización pueden reestructurar su trabajo 

ampliando los recursos a su disposición, lo que eventualmente conduce a 

una mayor motivación y un mejor rendimiento. Esto crea una "espiral de 

ganancias" de recursos a través de la elaboración de trabajos o el 

rediseño de la empresa. trabajar. Sin embargo, los niveles elevados de 

cansancio provocan un aumento de la tensión, el cansancio y las 

exigencias laborales, lo que crea un círculo vicioso de elevadas exigencias 

y preocupaciones laborales (Bakker y Demerouti, 2007). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1 Tipo de investigación: 

El presente estudio fue de tipo Básica, debido a que está 

orientada a proporcionar un conocimiento más extenso sobre las 

variables estudiadas y su relación (Consejo Nacional de Ciencia, 

Tecnología e Innovación Tecnológica, CONCYTEC, 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño que se empleó fue correlacional simple debido a 

que tiene como finalidad determinar la relación entre las variables en 

estudio (Ato et al., 2013). 

V1 

M r 

V2 

Dónde: 

M: Muestra 

V1: Carga laboral 

V2: Engagement 

r: relación estadística 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Carga laboral 

Definición conceptual: 

La carga laboral es la cantidad de tareas que realiza el empleado 
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en un determinado periodo de tiempo y que ocasiona estrés y desgaste 

emocional, su manejo adecuado es crucial para el bienestar en el trabajo 

(Gil-Monte, 2014) 

Definición operacional: 

La variable fue medida a través la escala de carga de trabajo 

(ECT), diseñada por Gil-Monte (2016) 

Indicadores: 

Se evaluó las exigencias y la cantidad de tareas laborales a 

realizar en un periodo de tiempo y como el trabajador procesa esta 

carga, incluyendo la dificultad que le ocasiona al realizarla. 

Escala de medición: 

Ordinal 

Variable 2: Engagement 

Definición conceptual: 

Ruiz et al. (2020) menciona el engagement como una serie de 

comportamientos y actitudes, que originan que se vuelvan proactivos, 

creativos e intentan mejorar el desempeño de la organización en la cual 

laboran. 

Definición operacional: 

La Escala Utrecht de entusiasmo laboral UWES servirá para 

medir la variable engagement, esta tiene como finalidad evaluar el 

grado de compromiso del empleado ante su centro laboral, este posee 

tres dimensiones que son vigor, absorción y dedicación. 

Indicadores: 

En relación a la dimensión Vigor, se midió los altos niveles de 

energía y fortaleza mental al trabajar, así como la voluntad de 

esforzarse en la tarea en cuestión, incluso cuando surgen desafíos 

dentro del ambiente laboral; la dimensión dedicación se midió mediante 

el nivel de compromiso en el trabajo, así como la expresión de orgullo, 

entusiasmo, inspiración y sensación de desafío, finalmente la 

absorción, mediante el deleite y concentración que siente la persona, 
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ocurre cuando está completamente concentrada en su actividad, el 

tiempo vuela rápido y se desarrollan desafíos cuando quiere dejar lo 

que está haciendo 

Escala de medición: 

Ordinal 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: 

La población estará constituida por 374 colaboradores de 

una empresa pesquera de Nuevo Chimbote. Entre ellos se 

encuentran el área administrativa, área jornal, área de empaque 

y etiquetado, área de corte y filete, área de vigilancia, área de 

planta de harina, área de envasado, área de mantenimiento. 

Criterios de inclusión: Todas las personas que comprendan 

las edades de 18 a 60 años que brinden su consentimiento para 

el estudio. 

Criterios de exclusión: Personas que no llenaron por 

completos los cuestionarios. 

3.3.2 Muestra: 

Tabla 1 

Características personales de los colaboradores 

Variables F % 

Sexo 

Masculino 161 43.5 

Femenino 213 56.5 

Edad 

18 a 27 años 67 17.9 

28 a 37 años 229 61.2 

38 a 50 años 69 18.4 

50 años a más 9 2.5 

Estado civil 

Casado 83 22.2 

Conviviente 207 55.3 

Divorciado 4 1.1 

Soltero 75 20.1 

Viudo 5 1.3 

Total 373 100 
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Tabla 2 

Características laborales de los colaboradores 

Variables F % 

Tiempo de trabajo 

0 a 6 meses 21 5.6 

7 meses a 1 año 96 25.7 

1 a 4 años 196 52.4 

5 a 10 años 57 15.2 

Más de 10 años 4 1.1 

Promedio de ingresos 

1000 a 1500 79 21.1 

1600 a 2500 224 59.9 

2600 a 3500 49 13.1 

3600 a más 10 2.7 

Menos de 10000 12 3.2 

Área de trabajo 

Administrativa 6 1.6 

Corte y filete 149 39.8 

Empaque y etiquetado 50 13.4 

Envasado 41 11 

Mantenimiento 8 2.1 

Empresa pesquera 

Área Administrativa 6 1.6 

Área Jornal 80 21.4 

Área de empaque y 50 13.4 

Etiquetado 0.0 

Área de corte y filete 149 39.9 

Área de vigilancia 10 2.7 

Área planta de harina 30 8.0 

Área de envasado 40 10.7 

Área de mantenimiento 8 2.1 

Total 373 100 

3.3.4 Unidad de análisis 

Los trabajadores de una empresa pesquera. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se eligió el método de encuesta porque permitió recopilar 

datos sobre los participantes. Según Palella y Martins (2017), la 

encuesta es un método que los investigadores utilizan para 

recopilar información de los sujetos de un estudio cuyos puntos de 

vista son importantes. 
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El instrumento utilizado fue la Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) que fue creado por Schaufeli et al. (2002). Esta 

escala se creó en España, y estuvo compuesta originalmente por 

24 ítems. Salanova et al. (2000) encontraron que una versión de 

15 ítems era útil para validar las tres dimensiones del constructo. 

Dando un alfa de Cronbach de (.77) para vigor, (.73) para 

absorción y (.89) para dedicación. Schaufeli, et al (2006) luego 

condensaron la escala a una forma de 9 ítems, cuyos hallazgos 

fueron igualmente favorables. Hay siete puntos de frecuencia en 

una escala tipo Likert en las respuestas que van de 0 (nunca) a 6 

(diariamente). En el Perú esta escala de 15 ítems, fue adaptada 

por Fernández et al (2015), quienes indicaron su validez de 

constructo, lo que indica que las cargas factoriales indican 

elevado poder discriminativo respecto a sus constructos (> .65). 

De la misma manera, determinaron la confiabilidad mediante el 

Alpha de Cronbach cuyos valores son: en la dimensión Vigor (.79), 

Dedicación (.82) y Absorción (.66). 

Para evaluar la variable Carga laboral, se utilizó la escala 

(ECT), creada por Gil-Monte (2016). Su objetivo es evaluar la 

carga de trabajo de los empleados en 6 ítems. Tiene una escala 

tipo Likert, siendo nunca (0) a muy frecuentemente (4). En la 

investigación original de Gil-Monte (2016, 2014), reportó una 

validez de la estructura interna por medio de AFC obteniendo un 

ajuste adecuado, asimismo por criterio de jueces indicó validez de 

contenido. En relación a la confiabilidad se obtuvieron valores de 

(0.72). En el contexto peruano fue validado y contextualizado por 

Calderón et al (2018) en el AFC mostró un ajuste aceptable, 

indicando validez de constructo con cargas factoriales >. 0.55, 

indicando fuerte representación. En relación a su consistencia 

interna con el coeficiente alfa (0.80) y el coeficiente omega (0.80). 

3.5. Procedimientos 

Posterior a escoger los instrumentos para medir ambas 

variables, y pedir el permiso respectivo a sus autores. Se aplicó una 

prueba piloto a 40 personas, para determinar si el cuestionario 
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cuenta con la confiabilidad y validez necesaria para aplicar a la 

muestra requerida. Como segundo se solicitó la autorización 

mediante una carta formal al director de recursos humanos de la 

empresa pesquera donde se realizará el estudio, con la finalidad 

que brinde la facilidad para evaluar a sus colaboradores. Después 

de obtener el consentimiento por parte de la empresa se procedió 

a coordinar con cada área para la evaluación. Como tercer paso, 

se les brindó de forma virtual los instrumentos para que los 

colaboradores puedan llenar los cuestionarios, explicándoles 

previamente el propósito de las mismas. Finalmente, las 

respuestas de los cuestionarios fueron descargados en el 

Programa informático Microsoft Excel para poder ingresarlo al 

programa estadístico JAMOVI. 

3.6. Método de análisis de datos 

Posterior a obtener las respuestas de los dos instrumentos 

en el programa Microsoft Excel, se procedió a analizar en el 

programa estadístico JAMOVI, con el propósito de encontrar la 

relación entre las variables Previamente se emplearon estadísticos 

descriptivos: desviación estándar, curtosis, media y asimetría. 

Para el análisis de las correlaciones, se empleó el 

coeficiente de correlación Pearson. El criterio para determinar el 

tamaño de efecto de la relación fue basado en tres categorías: 

Pequeña (.10), mediana (.30) y grande (.50) (Dominguez-Lara, 

2018). 

La T de student se utilizó principalmente para hacer 

inferencias sobre la población. 

3.7. Aspectos éticos 

En este estudio se tuvieron en cuenta las normas eticas del 

Colegio de Psicólogos del Perú (2017) como: Los participantes 

brindaron el consentimiento previo a la evaluación, respetando así 

su derecho a la libre elección y autonomía. Asimismo, toda 

información obtenida no ocasionó daño ni a la identidad del 
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participante ni a su salud física o emocional. Se garantizó la 

privacidad y confidencialidad de los datos recabados, mostrando 

respeto y aprecio por la dignidad humana. El material utilizado y los 

datos del estudio fueron manejados de manera honesta y abierta, 

sin ser alterados o distorsionados durante el proceso estadístico. 

Además, se citaron correctamente a los autores y sus 

investigaciones que sirvieron como punto de partida para conocer 

un poco más la problemática (American Psychological Association, 

2010). 

Asimismo, la primera fase de este estudio, fue aprobado 

previamente por el comité de ética el 8 de noviembre del 2023, con 

dictamen favorable para la ejecución de la segunda fase. 

Finalmente, los hallazgos encontrados en este estudio 

fueron compartidos con las autoridades pertinentes de la 

institución. Espinoza y Calva (2020) afirman que, si la metodología 

empleada y los hallazgos científicos adquiridos no se comunican al 

resto de la comunidad científica, quien podría validarlos, entonces 

toda investigación científica perdería su esencia. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 3 

Medidas descriptivas de las puntuaciones de carga laboral y engagement 

en colaboradores de una empresa industrial, Chimbote, 2024 

Variable / Dimensión M DE Min Max g1 g2 

Carga laboral 13.6 3.89 0 20 -1.019 .974 

Engagement 31.2 12.18 2 82 1.067 1.630 

Vigor 10.8 4.11 1 28 .932 2.080 
Dedicación 10.0 4.52 0 30 1.129 2.179 
Absorción 10.3 4.33 0 25 .581 0.262 

Nota: g1: Asimetría, g2: Curtosis 

Las medidas de la variable carga laboral varían entre 0 y 20, con 

una media de 13.6 y una desviación estándar de 3.89, con asimetría 

negativa y curtosis leptocúrtica. En el caso del Engagement, las 

puntuaciones oscilaron entre 2 y 82, con una media de 31.2 y desviación 

estándar de 12.18, presentó asimetría positiva y curtosis leptocúrtica. En 

el caso de las dimensiones del engagement, la dimensión vigor osciló 

entre 1 y 28, con una media de 10.8 y una desviación estándar de 4.11, 

con asimetría positiva y curtosis leptocúrtica. Para la dimensión dedicación 

osciló entre 0 y 30, con una media de 10.0 y una desviación estándar de 

4.52, con asimetría positiva y curtosis leptocúrtica. Finalmente, para la 

dimensión absorción osciló entre 0 y 25, con una media de 10.3 y una 

desviación estándar de 4.33, con asimetría positiva y curtosis leptocúrtica. 
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Tabla 4 

Correlaciones entre carga laboral y engagement en colaboradores de una 

empresa industrial, Chimbote, 2024 (n=374) 

Variable/Dimensión 1 2 3 4 5 

1. Carga laboral ------- 

2. Engagement -.12* ------ 

3. Vigor -.07 92*** --------- 

4. Dedicación -.09 .95*** .83*** ------ 

5. Absorción -.18*** .93*** .79*** .84*** ----- 

Nota: *p<.05, **p<.01, *** p< .001 

Al analizar la relación entre la carga laboral y el engagement se observó 

la existencia de una relación negativa, significativa y de efecto pequeño 

(r=-.12; p<.01). De igual manera, se encontró la existencia de una 

relación negativa de efecto pequeño (r=-.18; p<.001) con la dimensión 

absorción. Sin embargo, no existe relación (p>.05), con las dimensiones 

vigor y dedicación. 
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Tabla 5 

Comparaciones de la variable según sexo 

Grupo N M DE T p DM TE 

Carga 
laboral 

Femenino 208 14.1 3.44 2.95 0.003 1.18 0.31 
masculino 166 12.9 4.31 

Engagement Femenino 208 31.4 12.81 0.34 0.733 0.43 0.04 
masculino 166 30.93 11.36 

Vigor Femenino 208 10.9 4.13 0.4 0.689 0.17 0.04 
masculino 166 10.7 4.11 

Dedicación Femenino 208 10.1 4.71 0.41 0.677 0.20 0.04 
masculino 166 9.93 4.27 

Absorción Femenino 208 10.4 4.54 0.14 0.885 0.07 0.02 

masculino 166 10.3 4.07 

Nota. T: T de student; DM: Diferencia de medias; TE: Tamaño efecto 

Se puede observar un tamaño de efecto mediano (0.31) con un p (0.003) 

en la variable carga laboral y sexo. La comparación de medias a través de 

la t de Student, arrojó la existencia de diferencias altamente significativas 

en carga laboral (t=2.95; p<.01) entre los grupos de sexo femenino (14.1) 

y sexo masculino (12.9), de esta manera, se observa que las mujeres 

suelen tener en promedio, mayor carga laboral que los hombres. En el 

caso de las demás variables comparadas, no se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas, por lo tanto, en dichas variables, ambos 

grupos eran homogéneos 
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V. DISCUSIÓN

Este estudio tuvo como finalidad determinar la relación entre la carga 

laboral y engagement en colaboradores de una empresa industrial de 

Chimbote. 

Se observó la existencia de una relación negativa, significativa y de 

efecto pequeño, lo que indica que a medida que la carga laboral aumenta, 

el nivel de engagement disminuye. Los empleados que experimentan una 

mayor carga de trabajo tienden a sentirse menos comprometidos, 

motivados o dedicados a sus tareas y a la organización en general.  

Estos resultados son similares a lo expuesto por Chauca (2023), quien 

da a conocer que si el trabajador presenta índices altos de carga laboral se 

sentirá menos comprometido con la empresa, porque considera que el trato 

por parte de sus empleadores no es digno, esto ocasiona a largo plazo que 

gran parte de los colaboradores renuncien a sus puestos de trabajo y 

busquen mejores condiciones laborales. Lo mismo determina Yupanqui 

(2023), que indicó que las personas procedentes de otros lugares presentan 

un alto engagement a comparación de las personas que viven en el mismo 

sector del que trabajaban, esto puede deberse a la necesidad de laboral y 

que la empresa premie su optimismo y desempeño. 

Si embargo, existen estudios que consideran que no existe relación 

entre las variables. Arteaga (2020) en su estudio en un hospital público, 

indica que estas variables no tienen relación alguna, esto podría indicar 

que, para ciertas personas o en ciertos contextos, la carga laboral no influye 

significativamente en su nivel de compromiso o motivación en el trabajo. De 

la misma manera, Parado y Nuñez (2022) indicaron que la carga laboral 

que experimenta los trabajadores públicos no tiene un efecto discernible en 

su nivel de engagement y viceversa. 

Si bien existen estudios que apoyan la hipótesis planteada hay otros 

que no lo hacen, esto puede deberse al contexto en el que se han realizado 

dichos estudios. Investigaciones realizadas en empresas privadas 

demuestran que existe una menor carga de trabajo y alto engagement y 

viceversa, esto podría entenderse mediante la teoría de las demandas- 

recursos laborales (Bakker &Demerouti, 2007). Esta teoría describe cómo 
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los trabajadores pueden tomar iniciativas y mejorar sus condiciones 

laborales, así como cómo las condiciones laborales afectan la motivación y 

el bienestar general. Como resultado, aquellos que están más dedicados a 

la organización pueden reestructurar su trabajo ampliando los recursos a 

su disposición, lo que eventualmente conduce a una mayor motivación y un 

mejor rendimiento. Esto crea una "espiral de ganancias" de recursos a 

través de la elaboración de trabajos o el rediseño de la empresa. trabajar. 

Sin embargo, los niveles elevados de cansancio provocan un aumento de 

la tensión, el cansancio y las exigencias laborales, lo que crea un círculo 

vicioso de elevadas exigencias y preocupaciones laborales (Bakker y 

Demerouti, 2007). 

Según Pérez (2021) los colaboradores se inclinan por trabajar en 

empresas privadas porque suelen tener más flexibilidad para ofrecerles 

incentivos y recompensas basados en su desempeño, esto ocasiona que 

se sientan comprometidos con los objetivos de la empresa y a esforzarse 

por alcanzar resultados excelentes, además de que la carga laboral es 

menor, y se sienten menos agotados, sumado a que el sueldo puede ir en 

aumento a comparación con una empresa del estado que son sueldos que 

ya vienen estipulados en la normativa. 

Se ha corroborado que los estudios en las empresas públicas, no 

presentan relación entre las variables y esto puede deberse a la percepción 

de los empleados ante las demandas de trabajo. Según la teoría del 

desequilibrio esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996) el engagement está 

influenciado por la percepción de los empleados sobre la relación entre el 

esfuerzo que tienen en su entorno laboral y las recompensas que reciben 

por ello (como salario, reconocimiento y desarrollo profesional). Las 

personas que tienen un perfil de sobre-compromiso tiene una idea errónea 

sobre las demandas de trabajo, así que esta distorsión de la percepción no 

les permite poder entender la correcta relación entre costes-beneficios, por 

ello consideran que el compromiso no tendría asociación con que la carga 

es alta o baja, sino de la recompensa y beneficio que estos tuvieran. 
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Según Omar y Florencia (2009) existen diferentes factores 

determinantes para  el compromiso hacia una empresa, y que esto no va a 

depender si existe o no niveles altos de carga de trabajo, sino de que el 

empleador cubra las necesidades del empleado, como condiciones 

salariales, que no exista conflicto, que tenga horarios flexibles y que exista 

la posibilidad de ascender. Es por ello que en gran parte de las empresas 

públicas no existe un compromiso hacia la institución porque los 

colaboradores suelen velar por su interés propio que por el de la empresa. 

Hay que tener en cuenta que, si bien las diferencias son notorias, 

dependerá de muchos aspectos más, como personalidad, motivación y 

buen clima laboral. Gebauer et al. (2008), indican que el compromiso de los 

empleados se refiere a su propia motivación para ir más allá de lo que se 

requiere de ellos para contribuir al éxito y la expansión del negocio. Se debe 

establecer una relación fuerte y amplia con los trabajadores para que este 

deseo se manifieste. Y esto lo explica mediante tres áreas del cuerpo 

humano, en particular la mente, el corazón y las manos, que profundizan 

este vínculo. El nivel racional está enfocado con qué tan bien informada 

esta una persona sobre sus responsabilidades y roles, y cómo esto afecta 

los objetivos y las metas de la empresa. El nivel emocional establece la 

cantidad de entusiasmo y energía que el individuo pone en su trabajo al 

sentir un vínculo con él. Finalmente, el nivel de motivación examina la 

eficacia con la que el empleado lleva a cabo diversas actividades que se le 

asigna su empleador. 

En relación al objetivo específico de encontrar la relación entre carga 

laboral y las dimensiones de engagement, se encontró la existencia de una 

relación negativa de efecto pequeño entre la carga laboral y la dimensión 

absorción lo que también afirma (Yupanqui, 2023; Parado y Nuñez, 2022). 

Esto indica que si el colaborador tiene menor carga laboral mayor será la 

absorción. 

Según Schaufeli et al. (2002) la dimensión absorción, consiste en 

intensos niveles de deleite y concentración que siente la persona, ocurre 

cuando está completamente concentrada en su actividad, el tiempo vuela 

rápido y se desarrollan desafíos cuando quiere dejar lo que está haciendo. 
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Esto indica que, a mayor carga de trabajo dentro de la empresa, menor será 

la concentración que tenga el empleado hacia sus actividades, esto podría 

entenderse que si la carga de trabajo aumenta podría causar un impacto 

negativo en el nivel de atención brindado por el personal, lo que aumentaría 

la posibilidad de cometer errores (Sousa et al., 2021). 

Cabe indicar que, si bien se ha encontrado relación entre carga 

laboral y absorción, con las dimensiones vigor y dedicación no se ha 

determinado una relación estadística. 

El vigor, hace referencia a la energía y fortaleza mental al trabajar, 

así como la voluntad de esforzarse en la tarea en cuestión, incluso cuando 

surgen o no desafíos dentro del ambiente laboral. La dedicación es la 

expresión de orgullo, entusiasmo, inspiración y sensación de desafío 

(Schaufeli et al., 2002). Para explicar los resultados, Achmand et al (2023) 

indica que si el trabajador desarrolla sus habilidades dentro de la empresa 

se sentirán comprometidos con ella, independientemente de la carga de 

trabajo que tengan. Por lo que se puede traducir en que el vigor y 

dedicación no tendrían vínculo con la carga laboral, porque esto dependería 

mucho de la percepción de los empleados ante las demandas de trabajo 

(Zapfet al., 1996). 

El modelo demanda – control explica dos aspectos fundamentales 

que son las demandas psicológicas del trabajo y la manera en cómo se 

tiene control sobre éstas. Las demandas psicológicas hacen referencia al 

volumen de trabajo que el empleador proporciona al empleado y que está 

sujeto a un límite de tiempo para realizarlo, lo que en diversas ocasiones 

genera que el empleado deje de realizar otras actividades por priorizar las 

exigencias de su jefe. Por otro lado, el control sobre el trabajo implica que 

el empleado tenga la capacidad de desarrollar su autonomía al momento 

de realizar la actividad impuesta y además en este proceso tiene una 

connotación positiva porque permitirá que el colaborador explore su 

creatividad y tome decisiones, aspecto que le origina un nuevo aprendizaje 

(Karasek, 1979). 

Este estudio, presenta algunas limitaciones en relación al diseño 

correlacional empleado. La correlación solo indica si hay una relación entre 

dos variables y la fuerza de esa relación, pero no indica la causalidad. Es 
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por ello que se recomienda utilizar otro tipo de diseños, como los 

longitudinales con la finalidad de evaluar a una muestra a lo largo del tiempo 

para examinar cómo cambian las variables de interés, estos estudios 

pueden ayudar a establecer relaciones temporales entre variables y a 

examinar cómo ciertos factores predictores influyen en los resultados a lo 

largo de un determinado tiempo y los diseños correlacionales causales, 

para determinar que variable influye a la otra. El tamaño de la muestra 

puede considerarse una limitación debido a que se evaluó solo a una 

empresa. Por ello, que los resultados de este estudio no son del todo 

generalizables a otros contextos o poblaciones. 

A pesar que el estudio presenta limitaciones, posee una relevancia 

significativa que proporciona contribuciones valiosas al campo de estudio. 

Los hallazgos permitirán evidenciar sobre cómo interactúan las variables 

con la finalidad de que se desarrollen a largo plazo programas que 

contribuyan a mejorar en engagement y la carga laboral en las empresas, 

ya que su relación indica que a mayor carga de trabajo menor es el 

compromiso a la empresa, lo que lleva a investigar y abordar estos temas 

para crear entornos laborales saludables, sostenibles y socialmente 

responsables.
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VI. CONCLUSIONES

 Se determinó que existe relación inversa entre las variables de estudio,

lo que indica que a mayor carga laboral menor se desarrollará el

engagement en los trabajadores y viceversa.

 Se determinó una relación negativa entre carga laboral y la dimensión

absorción, esto indica que si aumenta la carga de trabajo podría causar

un impacto negativo en el nivel de atención brindado por el personal, lo

que aumentaría la posibilidad de cometer errores en su entorno de

trabajo.

 Se determinó que no existe relación entre carga laboral y la dimensión

vigor, esto podría explicarse que si el trabajador desarrolla sus

habilidades dentro de la empresa se sentirán comprometidos con ella,

independientemente de la carga de trabajo que tengan.

 Se determinó que no existe relación entre carga laboral y la dimensión

dedicación, lo que indica que la expresión de orgullo, entusiasmo,

inspiración y sensación de desafío del colaborador, no se relaciona con

la carga de trabajo que este tenga.

 Se determinó que el vigor y dedicación no tendrían vínculo con la carga

laboral, porque esto dependería mucho de la percepción de los

empleados ante las demandas de trabajo.



28 

VII. RECOMENDACIONES

 Se recomienda que futuros estudios tengan en cuenta variables

relevantes adicionales, como el desempeño laboral, la cultura

organizacional, el clima organizacional, etc. Estos factores pueden

afectar significativamente en la relación de las variables. De manera

similar, se recomienda evaluar los cambios y los vínculos causales

entre las variables en un determinado tiempo utilizando métodos

longitudinales.

 Se sugiere a los futuros investigadores considerar una muestra más

grande que incluya varias empresas, esto puede proporcionar una

visión más representativa de la población objetivo. Al ampliar la

muestra, se reduce el riesgo de sesgo y parcialidad que puede estar

presente al estudiar una sola empresa. Esto aumenta la credibilidad y

la objetividad de los resultados

 A los profesionales del área de psicología que trabajan en las

empresas, se recomienda realizar evaluaciones constantes de la carga

laboral de los empleados para identificar áreas de sobrecarga o

desequilibrio entre la demanda laboral y los recursos disponibles.

Asimismo, se sugiere que se promueva un ambiente de trabajo positivo

donde los empleados se sientan valorados y reconocidos por la

empresa, esto podría garantizar que se sientan más comprometidos

con ella.

 Para las autoridades gerenciales se recomienda que garanticen a los

empleados los recursos necesarios que puedan realizar su trabajo de

manera eficiente, así como valorar el trabajo de los colaboradores

mediante bonificaciones o reconocimientos y proporcionar

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional esto permitirá que

se sientan mayor compromiso por la entidad donde laboran
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Anexos: 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables. 

VARIABLES DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL DIMENSIÓN 

INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

La carga laboral es un La variable se 
Carga Laboral factor psicosocial que medirá mediante la Se evaluará las 

se encuentra en el Escala de carga de exigencias y la 
trabajo, es trabajo (ECT) unidimensional cantidad de tareas 
consecuencia de la laborales a realizar Tipo Ordinal 
correlación entre las en un   periodo   de 
condiciones laborales, tiempo establecido y 
las experiencias y como el trabajador 
percepción por parte procesa esta carga, 
del colaborador incluyendo la 
(GilMonte,2014) dificultad que le 

ocasiona al 
realizarla. 

Estado mental positivo, La variable se Vigor Cuanta energía 
Engagement satisfactorio y relacionado medirá mediante posee la persona y 

al   trabajo, caracterizado Utrecht Work su nivel de 
por   vigor, dedicación y Engagement Scale aceleración 
absorción (Schaufeli, (UWES) de mental cuando se 
Salanova, González – Schaufeli y Bakker, trabaja 

Romá y Bakker, 2002). (2003) Dedicación Cuanta motivación Tipo Likert 
tiene la persona y 
que involucrado 
está en su trabajo 

Absorción Concentración 
absoluta en su 
trabajo 
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Anexo 2: 

Ficha de datos sociodemográficos 

En esta primera parte del cuestionario debe reflejar algunos datos personales, 

con el propósito de poder agrupar sus respuestas con la de otras personas con 

quienes comparte características similares. 

i. Sexo

 Masculino

 Femenino

2. Edad

 18 a 27

 28 a 37

 38 a 50

 Mayores de 50

3. Estado civil

 Soltero

 Conviviente

 Casado

 Divorciado

 Viudo

4. Tiempo de trabajo

 0 a 6 meses

 7 meses a 1 año

 1 a 4 años

 5 a 10 años

 Más de 10 años

5. Promedio de ingresos mensual

 menos de 1000 soles

 1000 a 1500 soles

 1600 a 2500 soles

 2600 a 3500 soles

 3600 a más
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6. Cargo actual

 Área administrativa

 Área Jornal

 Área de envase

 Área de corte y filete

 Área de empaque y etiquetado

 Área de mantenimiento

 Área de vigilancia

 Área de planta de harina

7. Modalidad de contrato

 Contrato con la empresa

 Contrato a favor de terceros
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Anexo 3: 

Instrumento de recolección de datos 
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Anexo 4: Ficha técnica del instrumento 

FICHA TÉCNICA 

Nombre: Escala Utrecht de entusiasmo laboral UWES 

Autores originales: Schaufeli et al. (2002) 

Adaptación: En el Perú del instrumento de 15 ítems por Fernández et al 

(2015) 

Procedencia: España (original) 

Administración: Mayores de 18 años 

Duración: 10 a 20 minutos 

Validez y confiabilidad: El instrumento fue creado por Schaufeli et al. (2002). 

Esta escala se creó en España, y estuvo compuesta 

originalmente por 24 ítems. Por otro lado, Salanova et al. 

(2000) encontraron que una versión de 15 ítems era útil 

para validar las tres dimensiones del constructo. Dando un 

alfa de Cronbach de (.77) para vigor, (.73) para absorción y 

(.89) para dedicación. 

En el Perú esta escala de 15 ítems, fue adaptada por 

Fernández et al (2015), quienes indicaron su validez de 

constructo, lo que indica que las cargas factoriales indican 

elevado poder discriminativo respecto a sus constructos (> 

.65). De la misma manera, determinaron la confiabilidad 

mediante el Alpha de Cronbach cuyos valores son: en la 

dimensión Vigor (.79), Dedicación (.82) y Absorción (.66). 

Descripción de la prueba: Cuenta con 15 ítems con tres dimensiones, la 

dimensión vigor cuenta con los ítems 1,2,3,4,5; la 

dimensión dedicación los ítems 6, 7,8,9,10 y la dimensión 

absorción tiene los ítems11,12,13,14,15. Los puntajes de 

las respuestas se otorgaron en base a una escala de 

respuesta de cinco opciones tipo Likert, siendo : Nunca=1, 

Casi nunca=2, A veces=3, Bastantes veces=4 y 

Siempre=5.
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FICHA TECNICA 

Nombre: Escala de carga de trabajo (ECT) 

Autor original: Gil-Monte (2016). 

Adaptación: En el Perú por Calderón et al (2018) 

Procedencia: Adaptado en Perú 

Administración: Mayores de 18 años 

Duración: 5 a 10 minutos 

Validez y confiabilidad: En relación a la confiabilidad se obtuvieron valores 

de (0.72). En el contexto peruano este cuestionario fue 

validado por Calderón et al (2018) en el AFC mostró un 

ajuste aceptable, indicando validez de constructo con 

cargas factoriales >.55, indicando fuerte representación. 

En relación a su consistencia interna con el coeficiente 

alfa (0.80) y el coeficiente omega (0.80) 

Descripción de la prueba: La ECT examina la carga de trabajo cuantitativa 

y cualitativa y está compuesta por los siguientes items: 

1) Cuando está trabajando, ¿se encuentra con

situaciones especialmente duras?, 2) ¿Ha tenido que 

hacer más de una cosa a la vez?, 3) 

¿Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se 

ha complicado progresivamente?, 4) ¿Debe trabajar 

con un ritmo demasiado rápido?, 5) ¿Le ocurre que no 

tiene tiempo suficiente para completar su trabajo?, 6) 

¿Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado 

difícil para usted?. Estos ítems son distribuidos 

aleatoriamente respecto a su contenido, y presentados 

en formato ordinal con cinco opciones de respuesta que 

van de 0 (Nunca) hasta 4 (Muy frecuentemente: todos 

los días). 
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Anexo 5: Modelo de consentimiento informado 
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Anexo 6: 

Prueba piloto 

Tabla 1 

Confiabilidad de la escala de Carga de trabajo 

α de Cronbach 

Escala 0.79 

Tabla 2 

Estadísticas de fiabilidad de elemento 

Correlación del elemento con otros 

Si se descarta el elemento 

α de Cronbach 

Tabla 3 

Matriz de correlación por ítems de la Escala de carga de trabajo (n=40) 

ítem 1 2 3 4 5 6 

1 

2 0.23 

3 0.32 0.66 

4 0.33 0.12 0.21 

5 0.39 0.34 0.37 0.7 

6 0.41 0.42 0.27 0.57 0.68 

Ítem 1 0.457 0.789 

Ítem 2 0.506 0.778 

Ítem 3 0.493 0.785 

Ítem 4 0.533 0.773 

Ítem 5 0.718 0.734 

Ítem 6 0.654 0.743 
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Tabla 4 

Confiabilidad por dimensiones de Utrecht Work Engagement Scale 
 

 

α de Cronbach 
 

Vigor 0.85 

Dedicación 0.90 

Absorción 0.89 

 

 
 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad de elemento 
 

 
Si se descarta el elemento 

Correlación del elemento con otros 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 α de Cronbach 

Ítem 1 0.757 0.944 

Ítem 2 0.704 0.945 

Ítem 3 0.691 0.946 

Ítem 4 0.646 0.947 

Ítem 5 0.684 0.946 

Ítem 6 0.668 0.946 

Ítem 7 0.836 0.942 

Ítem 8 0.735 0.945 

Ítem 9 0.882 0.941 

Ítem 10 0.802 0.943 

Ítem 11 0.579 0.948 

Ítem 12 0.596 0.948 

Ítem 13 0.643 0.947 

Ítem 14 0.759 0.944 

Ítem 15 0.871 0.941 

 



Tabla 6 

Matriz de correlación por ítems (n=40) 

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

1 

2 0.73 

3 0.69 0.71 

4 0.52 0.36 0.45 

5 0.43 0.42 0.37 0.84 

6 0.57 0.70 0.63 0.63 0.61 

7 0.73 0.57 0.70 0.63 0.65 0.50 

8 0.77 0.59 0.61 0.44 0.36 0.41 0.75 

9 0.66 0.55 0.61 0.67 0.73 0.53 0.81 0.79 

10 0.55 0.49 0.65 0.57 0.61 0.47 0.77 0.74 0.89 

11 0.25 0.37 0.29 0.29 0.49 0.37 0.42 0.27 0.52 0.49 

12 0.32 0.39 0.39 0.31 0.59 0.25 0.55 0.37 0.59 0.55 0.68 

13 0.48 0.45 0.29 0.30 0.38 0.41 0.44 0.40 0.49 0.40 0.78 0.57 

14 0.59 0.57 0.41 0.44 0.41 0.55 0.55 0.60 0.60 0.57 0.63 0.44 0.86 

15 0.73 0.66 0.62 0.54 0.55 0.76 0.76 0.73 0.82 0.76 0.46 0.45 0.66 0.83 _ 
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Anexo 8: 

Instrumento de acceso libre 

Correo electrónico emitido para aviso de uso del instrumento 
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Anexo 9: 

Autorización para aplicar el instrumento 


