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Resumen 

En la presente investigación se planteó como objetivo general: Determinar la 

relación entre el clima organizacional y el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. Para lograr el objetivo se 

aplicaron 2 cuestionarios para recolectar información sobre las variables, 

elaborados después de una revisión bibliográfica exhaustiva, por otra parte, de 

acuerdo a su metodología fue una investigación básica, no experimental, de corte 

transversal y de nivel correlacional, donde, la muestra se conformó por los 25 

empleados de la empresa. El principal resultado de acuerdo a la prueba de 

Pearson, establece que las variables presentaron una relación significativa ya que 

su valor p fue igual a 0,000 y además la correlación es positiva alta porque su 

coeficiente de correlación fue igual a 0,818. Como principal conclusión se entiende 

que el clima organizacional se relaciona en un 71% con el engagement de los 

colaboradores y la diferencia porcentual está relacionado con otras variables ajenas 

a la investigación. 

Palabras clave: clima organizacional, engagement, colaboradores.   
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   Abstract 

In the present investigation, the general objective was raised: To determine the 

relationship between the organizational climate and the engagement of the 

collaborators in the company Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. To achieve 

the objective, 2 questionnaires were applied to collect information on the variables, 

elaborated after of an exhaustive bibliographic review, on the other hand, according 

to its methodology, it was a basic, non-experimental, cross-sectional and 

correlational level investigation, where the sample was made up of the 25 

employees of the company. The main result according to the Pearson test, 

establishes that the variables presented a significant relationship since their p value 

was equal to 0.000 and also the correlation is high positive because their correlation 

coefficient was equal to 0.818. As a main conclusion, it is understood that the 

organizational climate is related in 71% to the engagement of the collaborators and 

the percentage difference is related to other variables unrelated to the investigation. 

Keywords: organizational climate, engagement, collaborators.
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, los esfuerzos de las organizaciones se ven enfocados en atraer y 

mantener el sobresaliente talento humano para las mismas; por tal razón, el clima 

organizacional está tomando relevancia en las organizaciones, empezando a 

considerarse como una causa importante en el éxito que pueda tener una 

organización, debido a que esté afecta significativamente su nivel de engagement 

con la misma y por ende en la eficiencia de su desempeño, pues a los 

colaboradores no les suele agradar la idea de no poder trabajar en un ambiente 

idóneo y que este no les permita conservar su empleo de forma estable. Así mismo, 

Nasanovsky (2017), explica que las instituciones actuales requieren trabajadores 

proactivos, los cuales se encuentren acoplados con su labor e implicados con los 

elevados patrones en calidad. 

Siendo de esta manera en la cual el clima laboral especifica la manera en la cual la 

persona distingue su labor, desempeño, rendimiento y complacencia (Chiavenato, 

2017). Es un concepto el cual fue señalado por primera vez por Kahn en 1990, el 

cual define a este como la conducta en la cual un individuo se pronuncia física, 

cognitiva y emocionalmente conectado con sus papeles, es decir, se trata de un 

argumento de obligación el cual posee el empleado con la entidad, exponiendo y 

siendo participante del acatamiento de los fines (Vilca, 2017).  

A nivel mundial, de acuerdo al diario El País (2019) el Clima Organizacional es un 

tema de preocupación, que viene siendo estudiado en diversas empresas, 

generando de esta manera nuevas prácticas para administrar los procesos 

productivos y/o de servicio, priorizando el trato y el ambiente para los 

colaboradores, con el propósito de que se incremente su compromiso con la 

empresa el cual se vea reflejado en el nivel de competitividad de la entidad.  

Por su parte, Palacios (2021) considera que las empresas buscan desarrollarse 

dinámicamente en pro de una calidad que llame la atención de los mercados 

internacionales. Todos los propósitos establecidos por las organizaciones son 

factores primordiales, desarrollando diferentes estrategias para cumplirlos; se 

traten estos comerciales, financieros, políticos, geográficos, entre otros. No 

obstante, ninguno de estos se haría real sin el debido engagement o 
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responsabilidad laboral humana, incitando nuevas visiones de competitividad 

laborales y brindando nuevos esquemas para un adecuado y corre control sobre el 

capital humano en las compañías. 

En el Perú, Zumaeta (2019) realizó un estudio que demuestra que las empresas 

que proporcionan sostén de cara a circunstancias de emergencia por las cuales 

pasa su personal, supone el hecho de considerarlos “como personas” y eso deriva 

en un adecuado predictor hacia la responsabilidad laboral y la permanencia en la 

empresa (Loli et al., 2019); así también una evaluación realizada por la empresa 

Aptitud refleja que los trabajadores reconocen la relevancia que posee el clima 

laboral para el engagement con la empresa (Cáceres, 2016).  

Asimismo, en el ámbito local, la empresa Anian Entertaiment EIRL dedicada a la 

prestación de servicios con casas de apuestas, no es extraña a mencionadas 

temáticas pues a la fecha actual es posible presenciar molestias en los 

trabajadores referente con su labor, algunos comentarios se enfocan a la 

existencia de rumores que afectan la relación entre compañeros de trabajo, así 

como algunas preferencias con trabajadores antiguos, para quienes nunca existe 

una llamada de atención a diferencia de los demás trabajadores nuevos, así 

también la falta de apoyo para tomar algunas actividades y decisiones.  

Ante lo mencionado, se cree que se está contribuyendo a que algunos trabajadores 

reduzcan su nivel de engagement (compromiso) con la empresa, sucediendo que 

no realicen sus funciones con total concentración y dedicación, dejando muchas 

veces de asistir al trabajo, y dándole poca importancia a los problemas que 

suceden en la empresa. Con ello, podría ocasionar que, los trabajadores 

demuestren no estar motivados, bajen su productividad, y que no estén satisfechos 

y contentos de pertenecer a la empresa e inicien la búsqueda de otra oportunidad 

laboral. 

Por lo tanto, se proyecta a manera de problema general: ¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022?, como problemas específicos: ¿Cuál es la 

relación entre la estructura y el engagement de los colaboradores en la empresa 

Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022?; ¿Cuál es la relación entre la 
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recompensa y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022?; ¿Cuál es la relación entre las relaciones y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022?; ¿Cuál es la relación entre la identidad y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022? 

La investigación encontró su justificación teórica, considerando las teorías 

presentadas por una variedad de autores, con la finalidad de valorar cada una de 

las variables que se están evaluado, para establecer la presencia de una relación 

o concordancia. A nivel práctico, la investigación se justificó, dado que, la totalidad 

de los saberes conseguidos, fueron administrados para el avance del actual 

estudio, pudiendo ofrecer consejos o recomendaciones para la entidad con la 

finalidad de dar respuesta a las dificultades observadas. Metodológicamente, este 

estudio consideró el uso del método de recolección de información, administrando 

como instrumento el cuestionario habiendo sido validado y diseñado en pro del 

estudio, que permitió valorar las variables de estudio, seguido a eso, determinar la 

correlación entre las variables que estuvieron en estudio. 

El objetivo general planteado fue: determinar la relación entre el clima 

organizacional y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022, y en forma de objetivos específicos: i) 

Establecer la relación entre la estructura y el engagement de los colaboradores en 

la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022, ii) Establecer la relación entre 

la recompensa y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022; iii) Establecer la relación entre las relaciones 

laborales y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment 

EIRL, Tarapoto 2022 y finalmente, Establecer la relación entre la identidad y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022.  

Como hipótesis general se consideró: existe relación significativa entre el clima 

organizacional y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022; como hipótesis específicas: Existe relación 

significativa entre la estructura y el engagement de los colaboradores en la empresa 
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Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022; Existe relación significativa entre la 

recompensa y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022; Existe relación significativa entre las relaciones 

laborales y el engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment 

EIRL, Tarapoto 2022, por último, Existe relación significativa entre la identidad y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta sección, pasamos a una descripción de los diversos estudios que se han 

realizado y examinado para desarrollar la investigación, en cuanto a su similitud 

con los propósitos de la investigación. 

Desde la perspectiva internacional, se presenta el estudio de Sánchez (2022) 

llamado Influencia del compromiso profesional y el clima organizacional en el 

engagement laboral de empleados del Departamento de Educación; el objetivo 

principal fue encontrar si el engagement en el trabajo media la correlación en medio 

del compromiso profesional y clima laboral. Para la metodología fue aplicado, no 

experimental, relacional; como instrumento se utilizó cuestionarios y la muestra fue 

de 312 profesionales no docentes. Los resultados fueron que el nivel de 

compromiso profesional es muy alto, el clima organizacional es muy alto y el 

compromiso laboral entre el personal es muy elevado. Concluyó, la concurrencia 

de una relación significativa entre ambas variables. Pero, el compromiso profesional 

también puede influir en la competencia laboral, pero con el apoyo de otras 

variables. 

Abun et al. (2021) desarrollaron un estudio llamado Clima organizacional y 

compromiso laboral de los empleados de los colegios de la palabra divina en la 

región de Llocos, Filipinas; su objetivo fue encontrar la asociación entre los 

constructos de estudio, la metodología utilizada fue básica, no experimental, 

transversal y correlacional, a manera de instrumento se consideró al cuestionario 

administrados a 167 trabajadores siendo estos la muestra; sus resultados 

manifestaron la presencia de una relación importante en medio de las variables. Se 

concluyó que, la autonomía de solventar, laborar y desplegar poderío en el espacio 

de compromiso, el cual suministran los gerentes al personal, amplían su nivel en el 

engagement. 

Asimismo, Rozman & Strukelj (2020) en su estudio Componentes del clima 

organizacional y su impacto en el compromiso laboral de los empleados en 

organizaciones medianas de Eslovenia, consideraron como objetivo encontrar el 

impacto del primer constructo en el segundo. En el ámbito metodológico 

consideraron básico, no experimental, transversal y explicativo; en lo que se refiere 
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a la recopilación de información se administración un cuestionario a la muestra 

compuesta de 626 trabajadores de las diferentes empresas en estudio, los 

resultados mostraron que la consecuencia de los elementos que componen al clima 

organizacional en el engagement es significativo, por lo tanto se concluyó que, los 

líderes correctos los cuales apuntan a una edificación de relaciones y el progreso 

de la confianza, compensan las escaseces humanas y profesionales del personal, 

elevando sus niveles en el engagement, por lo que se recomendó promover las 

buenas relaciones en el lugar de trabajo. 

Además, Botwe et al. (2019) hicieron una investigación titulada El clima 

organizacional y su influencia en el compromiso laboral en la Universidad de 

Agricultura, Tecnología y Ciencias Sam Higginbottom, Allahabad, India; se 

consideró el propósito de inspeccionar la concordancia entre los constructos del 

estudio, tuvo por metodología básica, no experimental, transversal y explicativa, así 

mismo como herramienta se consideró un cuestionario aplicado a la muestra de 50 

empleados. Sus resultados permitieron confirmar una existencia de la relación entre 

las variables, por lo tanto, se concluyó que, un clima de creatividad e invención 

otorga espacio a los cambios y al uso de las más recientes tecnologías, 

promoviendo la estimulación en el personal.  

Por último, Berberoglu (2018) realizó un estudio denominado Impacto del clima 

organizacional en el compromiso organizacional y el desempeño organizacional 

percibido: evidencia empírica de hospitales públicos de Chipre del Norte”, presentó 

por objetivo principal encontrar la asociación entre los constructos de estudio. Se 

consideró como una investigación básica, transversal, no experimental y de diseño 

correlacional, se tomó por instrumento al cuestionario, aplicado a una muestra de 

222 trabajadores; se ubicó la concurrencia de una reciprocidad en medio de  los 

constructos, se concluyó que, la confidencia que implique correctas relaciones con 

el personal supervisor, comunicación abierta, sostén, acogimiento de grupos de 

labor y compromiso, puede optimizar el ambiente laboral, y con ello el engagement 

de los empleados. 

En otro orden de ideas, se presentan los estudios realizados a un nivel nacional, 

tales como la de, Agurto et al., (2020) llamada El papel del engagement ocupacional 

como alternativa para mejorar la satisfacción laboral de los colaboradores, 
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presentaron como objetivo encontrar si el primer constructo aporta a la satisfacción 

laboral; la metodología fue aplicada, relacional y cuantitativo. Se empleó el 

cuestionario, aplicándolo a la muestra de 201 participantes; los resultados fueron 

que, hay una correlación elevada en medio del engagement y la satisfacción laboral 

de los empleados, concluyendo que, si los empleados no están a gusto con el 

ambiente, no van a rendir hasta su máximo nivel, puesto que no siente compromiso 

hacia la compañía. 

Hinostroza (2020) en su estudio Clima laboral y engagement de los docentes en la 

Institución Educativa Adventista Americana de Juliaca, 2019, cuyo objetivo principal 

fue establecer la asociación entre ambos constructos de estudio. En cuanto a la 

metodología se enfocó en un tipo cuantitativa, de nivel descriptivo – correlacional y 

diseño no experimental. Se administraron instrumentos para la medición que se 

adaptan a la situación (es decir, cuestionario), empleado a manera de muestra 

censa a 52 profesores. Sus resultados arrojaron una relación significante entre los 

constructos y las dimensiones, llegando a concluir que el clima laboral guarda 

relación de manera significativa y positiva con el engagement del personal docente.   

Por su parte, Espinoza (2019) Clima laboral y engagement laboral en trabajadores 

de una empresa del rubro de outsourcing del distrito de San Luis. Tuvo por objetivo 

principal evaluar la asociación entre los constructos de estudio. Se empleó una 

metodología básica, no experimental, transversal, relacional, como herramienta se 

usó al cuestionario, aplicado a la muestra compuesta por 150 empleados, los 

resultados mostraron correspondencia entre variables del estudio la cual resultó 

significativa. La conclusión fue que, la influencia que reciben los trabajadores de la 

empresa y la conducta de los demás, inciden en el comportamiento que acoge en 

la labor. Con esto en mente, si el empleado divisa un clima laboral perjudicial, 

desarrollará un comportamiento negativo de cara a su cargo y de manera viceversa. 

Así también, Larrain (2017) realizó un estudio denominado El clima organizacional 

y su relación con el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Salas, presentó a modo de fin examinar la asociación que 

existe entre los constructos. En el aspecto metodológico fue básica, no 

experimental, transversal y relacional. Se utilizó como instrumento un cuestionario, 

se usó en una muestra integrada por 109 empleados. Los resultados demostraron 
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la relación entre las variables y la conclusión principal consideró que el clima 

habituado por el empleado en la compañía, índice en el comportamiento y en el 

nivel de apego a su empresa empleadora. 

Otro estudio similar es el de Vilca (2017) con título Compromiso organizacional y 

clima laboral en un concesionario automotriz de la ciudad de Chiclayo; presentó por 

objetivo hallar la asociación entre los constructos. La metodología fue básica, no 

experimental, transversal y relacional, contando con un instrumento denominado 

cuestionario, mismo que se le aplicó a la muestra conformada por 48 colaboradores 

de la empresa. El resultado mostró, la existencia de correspondencia significativa 

entre los constructos, concluyendo que, las apreciaciones que el personal comparte 

con el resto, en relación a las políticas, y procesos de su compañía, inciden en 

relaciones de honestidad las cuales trasladan a los miembros del personal a seguir 

en la misma.  

Posterior a mencionados estudios previos, se abordan las bases teóricas que 

fundamentan la investigación. En primer lugar, al clima organizacional, según 

indican Wang et al. (2019) refiere a la perspicacia y práctica respecto al clima en la 

situación laboral, tratándose de la variable ambiente la cual influye en el rendimiento 

profesional de los individuos. Por otra parte, Diputra et al. (2018) concuerdan en 

relación a la apreciación la cual se posee con respecto a la calidad de la situación 

interna, que es sentida por los miembros que integran a la compañía e incidirá en 

el comportamiento de ellos. Asiste a la salud de las compañías y a las capacidades 

de las personas (Yadav et al., 2016).  

Es importante porque los trabajadores pasan gran parte de su tiempo laborando y 

ello les afecta de alguna u otra manera, pudiendo ocasionarles satisfacción y con 

ello resultados positivos o por el contrario insatisfacción y resultados negativos. 

Además, de él depende que los trabajadores estén concentrados y que sean 

mayormente productivos (Hafeez et al., 2019). La teoría del clima organizacional 

indica que el mismo posee una influencia con fuerza en las apreciaciones y la 

conducta del personal. Ellos cuentan con percepciones únicas para cada una de 

las temáticas o facetas a las cuales apuntan las políticas, ordenamientos y las 

destrezas de la compañía y estas asisten a los empleados en la perspicacia de la 
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importancia coligada a cada aspecto y, por ende, a entender lo que se aguarda de 

estas (Sherman et al., 2018).  

El ambiente laboral se convierte en uno de los mecanismos más importantes y 

significativo para el logro de las metas y objetivos que la empresa se ha propuesto, 

sin duda alguna, un ambiente adecuado garantiza que los empleados trabajan en 

equipo manteniendo un espíritu de colaboración y apoyo en el que se mira 

primordialmente las acciones necesarias para alcanzar lo que desde la 

organización se ha propuesto. Se requiere, por tanto, de las condiciones necesarias 

para avanzar y con ello promover un entorno en el que los colaboradores se sientan 

a gusto y satisfecho con el trabajo que realizan y por lo tanto contribuyan al logro 

de las metas organizacionales. 

Un entorno positivo y agradable fomenta las condiciones necesarias para la 

integración e involucramiento de los miembros del equipo y con ello se fortalecen 

los aspectos y elementos propios del logro de las metas y objetivos. Un ambiente 

negativo por el contrario dificulta acciones dirigidas a lograr el éxito organizacional, 

de allí que los directores o gerentes tienen en sus manos las acciones necesarias 

para avanzar, mediante el establecimiento y los avances requeridos para que el 

ambiente sea el adecuado.  

El proceso de evaluación para el clima organizacional se lleva a cabo siguiendo lo 

señalado por Hartl & Hess (2017) y Ruiz (2017) quienes establecieron cuatro 

dimensiones, como primera dimensión se menciona a la estructura, las cual trata 

en fraccionar en las labores de una organización con la finalidad de que se 

congreguen y constituyan áreas, constituyendo relaciones de autoridad, por medio 

de organizar y coordinar dichas labores; así también Ruiz (2017) menciona que es 

la impresión de cómo se divide el trabajo y si es beneficioso dentro de la 

organización. Dentro de esta dimensión se tienen los indicadores, normatividad, 

que significa la percepción que tienen los empleados sobre las normativas que 

existen en la entidad para que cumplan su función; establecimiento de reglas, que 

es el discernimiento el cual tienen los trabajadores referente a las reglas de la 

entidad y su cantidad; orden, trata de la percepción poseída por los miembros del 

personal con relación al orden que siguen los procedimientos para realizar sus 
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funciones; ritmo de trabajo que es la percepción que tienen los empleados ante la 

cantidad de trabajo que realizan  (Sotelo et al., 2012).  

La estructura establecida por los directivos de la empresa se convierte en uno de 

los principales elementos para garantizar no solo el éxito de la empresa, sino 

además el trabajo integral que permite tal éxito, pero además el trabajo de todo y 

cada uno de los miembros del equipo. La estructura permite a los miembros de la 

organización conocer donde están ubicado, es decir que posición ocupan en la 

empresa, además de conocer cual es su posición, sus funciones, que lineamientos 

deben seguir e incluso las líneas de autoridad que deben seguir y las rutas y 

canales de comunicación. 

Una estructura bien definida garantiza que los esfuerzos que se realicen, las 

inversiones y el talento asignado desarrollara su trabajo de forma óptima y 

adecuada promoviendo además la integración de las partes y el trabajo como un 

todo, garantizando sinergia y por ende, menos recursos o el empleo de estos con 

eficacia y eficiencia.  

A manera de segunda dimensión está la recompensa, apunta a los incentivos por 

la compañía de cara a los cambios sensatos y la ayuda en vía al aprendizaje; Por 

su parte Ruiz (2017) considera que es brindada frecuentemente por un conjunto a 

manera de un aliciente para la ejecución de una labor a un sujeto que no está 

asociado de manera general con el tratado grupo. Se tienen los indicadores, 

mecanismos de recompensas, es la percepción que tienen los trabajadores acerca 

de los instrumentos y estrategias utilizadas por los superiores para premiar su 

desempeño; resultados de tareas y actividades, es la percepción que se tiene 

acerca de las recompensas que obtienen por sus resultados en tareas y 

actividades; desarrollo personal y profesional, mide la percepción de los 

trabajadores acerca de los mecanismos que brindan sus superiores para su 

desarrollo personal y profesional  (Sotelo et al., 2012). 

Al analizar la motivación y sus factores aparecen las recompensas, si bien es cierto 

no son el único parámetro de medición de los aspectos motivacionales, se 

convierten en una herramienta importante y significativa para mantener a los 

miembros del equipo de trabajo. Un trabajador recompensado por sus logros por lo 
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general alcanza un mejor desempeño laboral, busca permanentemente alcanzar 

las metas que se le han propuesto, esto debido a que es consciente de la relevancia 

de estas para el alcance de los objetivos. 

Sin embargo, es importante acotar que las recompensa solo es uno de los factores 

motivacionales de relevancia en la organización aparecen otros factores 

importantes para ello como el reconocimiento, algunos expertos en el tema del 

talento humano señalan que estos aspectos pueden resultar positivos para la 

empresa, siempre y cuando se empleen de manera adecuada, en el caso contrario, 

los empleados pueden sentirse insatisfecho y por lo tanto desmotivados.  

Como tercera dimensión, relaciones laborales apunta a la asistencia de la 

compañía hacia la conversación discursiva abierta y no jerárquica además de la vía 

a una democratización en procedimiento de decreto. Por su parte Silvera (2016) 

indica que propiciar las buenas relaciones laborales entre los miembros de una 

organización es positivo para la empresa como estrategia porque alinea los 

objetivos y estrategias de la organización, ayuda a que logren las metas y permite 

identificar problemas y mayor identidad de los colaboradores.  

Dentro de esta dimensión se tienen los indicadores, capacidad para dirigir del jefe 

inmediato, es la percepción que tienen los trabajadores acerca de la dirección que 

tienen de parte de sus jefes inmediatos en la entidad; relaciones humanas, es el 

conocimiento poseída por los trabajadores acerca de las relaciones entre jefe y los 

miembros, así como entre todos los miembros fuera y dentro de la entidad, 

motivación es el conocimiento que asumen los trabajadores respecto a la 

motivación que les brindan sus superiores y la que tienen por ellos mismos de estar 

en un entorno relacionándose con los demás, comunicación, es la apreciación con 

la que cuentan los recursos humanos con relación al trato y transmisión de ideas 

entre jefes y subordinados  (Sotelo et al., 2012).  

Las relaciones laborales o de trabajo son un elemento que depende en su gran 

mayoría de quienes dirigen la empresa, quienes deberán establecer estrategias que 

garanticen la interrelación adecuada de los jefes con los empleados y de estos con 

sus pares, elementos como un buen líder, que debe ser una persona con la 

capacidad no solo de escuchar a sus subordinados, sino además que debe ser 



 
 

12  

empático, promover el dialogo entre los diversos actores del proceso. Un ambiente 

donde las relaciones de trabajo son las adecuadas, fomenta no solo un mejor lugar 

de trabajo, sino que además fomenta una cohesión que dirige a la empresa al logro 

de sus proyectos.   

Como cuarta dimensión, refiere a la identidad entre la compañía, su liderato y los 

miembros que integran a esta, al igual que la confiabilidad en la entidad en sus 

socios exteriores, ayuda, garantía, colaboración la cual alude a calidad de los 

procedimientos de labor colaborativo se corresponde con el rendimiento 

institucional, productividad y participación práctica entre colegas (Trenerry et al., 

2021). Por ende, Silvera (2016) asevera que esta identidad “se imagina a modo de 

la relación que los individuos tienen con la labor en relación cómo el papel 

ocupacional está relacionado con lo que el sujeto es, o le representa a manera de 

elemento central suyo” (p. 121). Siendo sus indicadores, sentido de pertenencia, 

significa que el individuo se reconoce como un integrante trascendente que aporta 

en el logro de objetivos institucionales y que generalmente tiene la impresión de 

comunicar sus fines propios con la organización y satisfacción de laborar en la 

empresa, que significa, la sensación de sentirse feliz y beneficiado de pertenecer a 

la organización (Sotelo et al., 2012). 

Un colaborador que se identifica con la empresa es un individuo capaz de hacer un 

esfuerzo adicional para lograr las metas, sin que se le solicite, ya que siente que, 

si la organización no logra sus metas, tampoco el no ha logrado, es decir, existe un 

grado mayor de involucramiento y compromiso con la empresa y con el logro de los 

objetivos establecidos. La identidad del empleado es el resultado del compromiso 

de la institución por desarrollar mecanismos para ello, como, por ejemplo: promover 

una misión y visión compartida y conocida por todos, valores reales y sobre todo 

una filosofía organizacional alcanzable y en la que son los directivos y jefes los 

primeros que trabajan para alcanzarla. 

Por otro lado, se presenta las bases teóricas del engagement. Se considera como 

un constructo muy relevante para el bienestar profesional y de la felicidad de los 

trabajadores. Se refiere a un curso mental distinguido por ser positivo y agradable 

el cual se encuentra correlación al ejercicio que lleva a cabo el trabajador, 

asimismo, este se hallará en disposición de desempeñar su responsabilidad 
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establecida y un extra (Basinska & Dåderman, 2019). Para, Kuok & Taormina 

(2017) es la colaboración intencional o la inclinación a las tareas, fines, propósitos 

o acciones de la institución las cuales resultan ser ya sea cognitivas, como 

emocionales y físicas, también, involucra contar con pensamientos positivos con 

relación al progreso de la eficacia en sí misma, al igual que advertir emociones 

positivas aproximada a la realización de las ocupaciones y el uso facultativo de la 

energía y la energía para terminar con las mismas.  

El engagement habla del grado de compromiso o fidelización de los colaboradores 

con la empresa y que fomenta el logro de metas más certeras, con el se establecen 

relaciones mas solidas entre la empresa y sus colaboradores, lo cual puede leerse 

fácil pero resulta un proceso complejo que requiere de acciones y de la voluntad de 

la organización para generar fuentes de dialogo, comunicación e integración, 

además de promover constantemente la revisión de la realidad de la organización 

y con ello mejorar las condiciones de los empleados.   

Para finalizar, Eldor (2016) mantuvo que esta se trata de una asociación entre los 

empleados y la compañía la cual personifica la inversión sincrónica de energías ya 

sean estas cognitivas, emocionales, físicas de los empleados y las cuales traen 

beneficios para la asociación y trabajadores. Su importancia radica en que, extiende 

el grado de inspiración y de ahí se entiende completamente en conexión con la 

dedicación y el compromiso, además fortifica la prueba distintiva que tiene el 

colaborador ante el establecimiento para el que trabaja (Sun, 2019). Asimismo, se 

considera que las consecuencias del engagement en las organizaciones está 

relacionado con las particularidades laborales que representan recursos 

motivadores o energizantes, incluye el apoyo social entre colaboradores y el 

feedback que hacen los superiores, el coaching, independencia en el trabajo, tipos 

de actividades y facilidad en el entrenamiento (Schaufeli et al., 2016).  

En cuanto a la evaluación del engagement se presentan las siguientes 

dimensiones, primera es recursos del trabajo, Kuok & Taormina (2017) y Spontón 

et al. (2012) mencionan que cubren la totalidad de los patrimonios tangibles de los 

cuales dispone la empresa para desplegar su labor. Nos referimos a la 

infraestructuras y departamentos, herramientas, materias primas, entre otros, 
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cuyos indicadores son sensación de energía en el trabajo, entusiasmo por el 

trabajo, ánimo por trabajar, orgullo por el trabajo, sensación de bienestar. 

Los recursos son sin lugar a duda, uno de los elementos mas relevantes para una 

organización, sin ellos, la empresa simplemente no puede funcionar, ni desarrollar 

sus operaciones, se requiere por lo tanto, de garantías de que los empleados 

cuentan  con los recursos necesarios para desempeñar sus funciones de manera 

óptima, la deficiencia y/o ausencia  de recursos ya sean tangibles o intangibles 

darán como resultado limitaciones en los empleados para lograr los objetivos que 

la empresa se ha propuesto.  

Donde sus indicadores son sensación de energía en el trabajo, que se refiere a lo 

que le brinda el trabajo para sentirse con energía para realizarlo por ejemplo que 

les brinden nuevos retos; entusiasmo por el trabajo, se refiere a la predisposición 

de ir a trabajar, como por ejemplo el poder continuar largos periodos de tiempo, 

ánimo por trabajar, se refiere tiene ganas de ir todos los días al trabajo, 

estimulación, se refiere al sentir de los trabajadores de sentir que los estimulan e 

inspiran como cuando aprenden nuevas cosas e interesantes; orgullo por el trabajo, 

se refiere a que los trabajadores sienten que lo que hacen tiene sentido e 

importancia, y sensación de bienestar, se refiere que los trabajadores al estar 

inmersos totalmente en su trabajo se sienten bien  (Spontón et al., 2012).  

La segunda dimensión se orienta a los recursos del trabajador, que según Kuok & 

Taormina (2017) son la sumatoria de los patrimonios y servicios que el empleador 

otorga al empleado para el completo desempeño de sus responsabilidades; donde 

los indicadores se orientan por la concentración, es lo que realiza o utiliza el 

trabajador para estar concentrado en su labor, persistencia, es lo que utiliza el 

trabajador para seguir laborando por mucho tiempo, perseverancia es cuando el 

trabajador continúa laborando pese a que las cosas no van saliendo como se 

espera, energético es la cualidad que utilizan los trabajadores para realizar su labor 

con fuerzas y ganas y continuidad, es lo que emplean los trabajadores para seguir 

laborando por ejemplo olvidar lo que pasa a su alrededor o dejarse llevar por el 

mismo trabajo  (Spontón et al., 2012). 
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Los recursos que se ponen a disposición de los colaboradores también resultan 

importantes para el engagement, si se quiere desarrollar vínculos de cooperación 

con ellos es importante que se garantice las condiciones físicas e incluso 

psicológica para ello, muchas veces los empleados no realizan un buen trabajo no 

porque no tengan las competencias para ello, sino porque no cuentan con los 

recursos necesarios para ello. 

 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Con relación a la tipología de investigación empleada en la presente 

investigación el mismo es básica, ya que permite a los investigadores emplear 

las referencias teóricas y bibliográficas relacionadas con el tema para 

comprender de manera clara y directa el problema que se aborda, además 

permite el análisis y compresión del tema estudiado en función de lo señalado 

y estudiado por otros estudiosos (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e 

Innovación Tecnológica [CONCYTEC], 2019, p.2). 

Al hablar del diseño que se pretende cubrir en el estudio el mismo obedece a 

lo propio de una investigación en la que no se maniobran de ninguna manera 

las variables estudiadas, además es correlacional ya que se busca analizar 

como se relacionan las variables inmersas en el estudio. De igual forma 

obedece a la transversalidad ya que se analiza el fenómeno en un momento 

único (Hernández y Mendoza, 2018).  A continuación, se muestra el esquema 

del diseño de investigación: 
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Donde:  

M = Colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL. 

O₁ = Clima organizacional 

O₂= Engagement 

r= Relación 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual. Es un grupo y patrón del contexto de un grupo de 

trabajadores, que incide sobre su motivación, de manera que, influyen en forma 

directa en el desempeño en la asociación (Diputra et al., 2018). 

Definición operacional. La variable fue evaluada mediante la técnica de 

encuesta y a través de la aplicación de un instrumento tipo cuestionario con 

una escala de medición Likert de 5 puntos, elaborado en base a las 

dimensiones: Estructura, recompensa, relaciones laborales e identidad. 

Indicadores. La dimensión estructura tiene los indicadores (normatividad, 

establecimiento de reglas, orden, ritmo de trabajo); recompensa (mecanismos 

de recompensas, resultados de tareas y actividades, desarrollo personal y 

profesional); relaciones laborales (capacidad para dirigir del jefe inmediato, 

relaciones humanas, motivación y comunicación); identidad (sentido de 

pertenencia y satisfacción de laborar en la empresa). 

Escala de medición: Ordinal para ambas variables 

Variable 2: Engagement 

Definición conceptual. Es la cualidad la cual refiere a un curso mental 

distinguido por ser positivo y apacible el cual es afín a la acción que lleva a cabo 

el trabajador, asimismo, este se hallará preparado a desempeñar su cargo 

señalado y un extra. (Basinska & Dåderman, 2019). 

Definición operacional. La variable fue evaluada mediante la técnica de 

encuesta y a través de la aplicación de un instrumento tipo cuestionario con 
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una escala de medición Likert de 5 puntos, elaborado en base a las 

dimensiones: Recursos del trabajo y recursos del trabajador. 

Indicadores. La dimensión recursos del trabajo tiene los indicadores 

(sensación de energía en el trabajo, entusiasmo por el trabajo, ánimo por 

trabajar, estimulación, orgullo por el trabajo, sensación de bienestar); en la 

dimensión recursos del trabajador (concentración, persistencia, perseverancia, 

enérgico y continuidad). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Cuando se habla de universo o población se hace referencia a los individuos 

del contexto que se estudia que comparten condiciones y características muy 

similares (Hernández y Mendoza, 2018). La población de este estudio estuvo 

formada por 25 trabajadores de la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto, 

2022. 

De igual forma al hablar de muestra se hace referencia a una parte o porción 

de la población que se acepta como accesible para el investigador, pero que 

además representa de forma significativa a la población (Otzen & Manterola, 

2017). En este estudio y debido a la característica de finita del universo se 

consideró una muestra censal o intencional, aprovechando para ello los 

beneficios que ofrece el muestreo por conveniencia no probabilístico (López-

Roldán y Fachelli, 2015). 

Para los criterios en inclusión, se discurrieron a todos los miembros de la 

organización; para los criterios de exclusión, no se excluyó a ningún trabajador 

ya que los mismos comparten igualdad de condiciones (laboran en la empresa 

en el periodo estudiado y con contratación vigente). En esta investigación los 

empleados son considerados la unidad de análisis. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Se utilizó la encuesta a modo de técnica del recojo de información, la 

cual consistió en aplicar a los individuos en estudio, una lista de preguntas 

elaboradas de acuerdo a las hipótesis, variables e indicadores de la 

investigación (Ñaupas et al., 2018, p.291). 
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Así también se consideró el análisis documental, el cual es un análisis de 

documentos para tener garantías de la información que se recolecta, basada 

en la realidad que se estudia; revisando documentos y recursos bibliográficos 

relacionados de manera directa con el fenómeno, esta información debe tener 

coherencia y ser relevante para las variables que se analizan. (Ñaupas et al., 

2018, p.291). 

Instrumento: Sobre el instrumento se utilizó el cuestionario, porque es uno de 

los instrumentos más fiables que brindó certeza de que la información de los 

constructos es verdadera (Bernal, 2016).  

Para la variable clima organizacional, su cuestionario contó con 26 preguntas, 

elaboradas con sus cuatro dimensiones; para la variable engagement, el 

cuestionario consta con 22 ítems. Ambos cuestionarios poseerán una escala 

Likert del 1 al 5, donde, 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. Algunas veces, 4. Casi 

siempre, 5. Siempre: 

 

Nunca 
1 

Casi nunca 
2 

Algunas veces 
3 

Casi siempre 
4 

siempre 
5 

 

Por su parte la ficha de investigación es un instrumento útil para la recolección 

de los conceptos, significados y planteamientos que son necesarios para el 

desarrollo del estudio, su uso generalmente se enfoca en el desarrollo del 

marco teórico ya que permite organizar mejor la información bibliográfica. 

(Bernal, 2016) 

Validez: Tiene como finalidad encontrar si las interrogantes pueden cuantificar 

el dilema con exactitud y con evidencia. Es decir, si el cuestionario cumple con 

medir lo que se ha establecido medir sin que se distorsione (Ñaupas et al., 

2018). Para hallar la validez en los cuestionarios se empleó el juicio de 03 

especialistas.  

 
Validez de los instrumentos 

   

 

 

Arévalo Alva Lady Diana 
 

Administración 4.9 Aplicar 
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Clima 
Organizacional 

- 
Engagement 

Vela Reátegui Seidy 
Janice 
 

Administración 4.8 Apto 

Martell Alfaro Karla Patricia 
 

Metodólogo 5.0 Aplicable 

 

Confiabilidad: Significa que un instrumento, merece confianza porque al 

aplicarse en estados iguales o parecidos los resultados siempre serán iguales 

(Ñaupas et al., 2018). Por otra parte, es preciso mencionar que, la confiabilidad 

fue obtenida mediante el Alfa de Cronbach, porque las variables poseen una 

escala ordinal, así también, donde su finalidad fue probar que las respuestas 

no cambien con el pasar del tiempo, siendo sus valores entre 1 y 0, lo que 

significa que si la respuesta es cercana a 0 significa que la confiabilidad es nula, 

y si por el contrario es cercana a 1 será alta (Corral, 2018). 

 

Confiabilidad de la variable clima organizacional 

    N % 

Casos Válido 15 100.0 
 Excluidoa 0 0.0 

  Total 15 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Análisis de confiabilidad de Alpha de Cronbach de la variable clima 

organizacional 

Estadísticas de fiabilidad instrumento A 

(Alfa de Cronbach) 
.990 

(N° de elementos) 
26 

 

 

Confiabilidad de la variable engagement 

    N % 

Casos Válido 15 100.0 
 Excluidoa 0 0.0 

  Total 15 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Análisis de confiabilidad de Alpha de Cronbach de la variable engagement 

Estadísticas de fiabilidad instrumento B 

(Alfa de Cronbach) 
.975 

(N° de elementos) 
22 
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Con una experiencia piloto con 15 personas que no fueron incluidas en la 

muestra final, se realizó un análisis de confiabilidad mediante el estadístico alfa 

de Cronbach. El análisis de confiabilidad muestra que ambos tienen una 

confianza alta, ya que ambos están muy cerca de 1.00, lo que indica que la 

estructura de la pregunta es adecuada, según las respuestas de los 

participantes. 

 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se realizó una observación de una situación para delimitar el 

tema y los constructos, luego se prosiguió con encontrar información y con ello 

se realizó un instrumento para cada constructo tomando en consideración las 

teorías respectivas. Después se realizó la validación y confiabilidad de los 

cuestionarios, y una vez acabado ello, se continuó con una solicitud a la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, para poder explicar y aplicar la encuesta a 

los trabajadores, y de esta manera se pueda cumplir con el objetivo de la 

investigación. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Después de haberse aplicado la encuesta y llenado los cuestionarios, estos 

fueron procesados en primer lugar en el programa Excel, donde se incluyó 

todos los cuestionarios que tengan respuestas o que haya sido respondido de 

manera adecuada, luego se procedió a realizar el análisis de la información de 

forma descriptiva. De la misma manera, estos datos fueron llevados al 

programa estadístico SPSS versión 25, a los cuales se les aplicó una prueba 

de normalidad para conocer de qué forma se distribuyen los datos y de esta 

manera ubicar qué prueba emplear para hacerla contrastación de hipótesis, 

dicha pruebas fue Pearson ya que, dichos datos se distribuyeron de manera 

normal.  
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3.7. Aspectos éticos 

Se consideró como aspecto principal la utilización de normas APA (American 

Psychological Association), según sus siglas en inglés, por lo cual se citó de 

forma idónea diferentes autores que se presentaron en la investigación. 

Además, se consideró lo referido en el código de ética en la investigación de la 

Universidad César Vallejo (2020), siendo los aspectos que se tomaron en 

cuenta, la autonomía, que es referida a que los participantes del estudio tienen 

el derecho de elegir o rechazar parte de la investigación, y de elegir no seguir 

si piensan de forma diferente, la beneficencia, se refiere a que con el estudio 

se garantiza que la información sea beneficiosa para los participantes del 

mismo; confidencialidad, se refiere a que los individuos que participan de la 

investigación tienen la garantía de que los datos fueron solo de utilización 

académica y la veracidad de los datos, que significa que se tiene por garantía 

que la información del estudio fue original y no tuvo respuestas falsas.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 1. Resultados de la variable Clima organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 
Figura 1. Frecuencia de resultados de la variable Clima organizacional 

Fuente: Elaboración propia 
 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 1 y figura 1 el 40% de los colaboradores consideran que el 

clima organizacional se encuentra en un nivel regular, mientras que, para el 36% 

se encuentra en un nivel alto, para el 20% en un nivel bajo, y solo para el 4% se 

encuentra en un nivel muy alto. 
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Tabla 2. Resultados de la dimensión Estructura 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 2. Frecuencia de resultados de la dimensión estructura 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 2 y figura 2, para el 32% de los colaboradores consideran 

que el clima organizacional en su dimensión estructura se encuentra en un nivel 

regular, mientras que, para el 24% se encuentra en un nivel muy bajo, para el 20% 

en un nivel alto, para el 16% se encuentra en un nivel bajo, y sólo para el 8% se 

encuentra en un nivel muy alto. 
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Tabla 3. Resultados de la dimensión Recompensa 

   

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura 3. Frecuencia de resultados de la dimensión recompensa 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 3 y figura 3, el 32% de los colaboradores consideran que el 

clima organizacional en su dimensión recompensa se encuentra en un nivel bajo, 

mientras que, para el 24% se encuentra en un nivel muy bajo y alto, y solo para el 

20% se encuentra en un nivel regular. 
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Tabla 4. Resultados de la dimensión relaciones laborales 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura 4. Frecuencia de resultados de la dimensión relaciones laborales 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 4 y figura 4, el 76% de los colaboradores consideran que el 

clima organizacional en su dimensión relaciones laborales se encuentra en un nivel 

alto, mientras que, para el 20% se encuentra en un nivel regular, y solo para el 4% 

se encuentra en un nivel muy alto. 
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Tabla 5. Resultados de la dimensión identidad 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura 5. Frecuencia de resultados de identidad 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 5 y figura 5 el 88% de los colaboradores consideran que el 

clima organizacional en su dimensión identidad se encuentra en un nivel regular, 

mientras que, para el 8% se encuentra en un nivel bajo, y solo para el 4% se 

encuentra en un nivel alto. 
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Tabla 6. Resultados de la variable Engagement 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 6. Frecuencia de resultados de la variable Engagement 

Fuente: Elaboración propia 
 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 6 y figura 6 el 48% de los colaboradores cuentan con un nivel 

de engagement regular, mientras que el 24% presentan un nivel bueno, el 20% 

cuenta con un nivel malo, y solo el 8% cuenta con un nivel de engagement muy 

bueno. 
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Tabla 7. Resultados de la dimensión Recursos del trabajo 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 7. Frecuencia de resultados de la dimensión recursos del trabajo 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 7 y figura 7 se pudo conocer que el 40% de los colaboradores 

presentan un nivel regular de engagement en su dimensión recursos del trabajo, 

mientras que el 24% presenta un nivel malo, el 16% cuenta con un nivel muy malo 

y por otro lado bueno, mientras que sólo el 4% cuenta un nivel muy bueno de 

engagement en esta dimensión. 
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Tabla 8. Resultados de la dimensión Recursos del trabajador 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 8. Frecuencia de resultados recursos del trabajador 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 8 y figura 8 se muestra que el 84% de los colaboradores 

presentan un nivel bueno de engagement en su dimensión de recursos del 

trabajador, mientras que el 12% cuenta con un nivel regular, y solo el 4% presenta 

un nivel muy bueno de engagement en esta dimensión. 
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4.2. Resultados inferenciales 

Tabla 9. Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y 

engagement 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima_organizacional 0.148 25 0.162 0.918 25 0.046 

Engagement 0.089 25 ,200* 0.979 25 0.865 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

H0: Los datos siguen una distribución normal 

H1: Los datos no siguen una distribución normal 

 

Interpretación: 

Debido a que la muestra es < 50 se aplica la prueba de Shapiro-Wilk, y siendo p-

valor > 0.05, se acepta la H0 y se rechaza la H1, por lo tanto, los datos siguen una 

distribución normal, se aplicó una prueba Pearson 

 

H0: No Existe relación entre el clima organizacional y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 

H1: Existe relación entre el clima organizacional y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 
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Tabla 10. Correlación de las variables clima organizacional y engagement 

  
Clima 

organizacional Engagement 

Clima 
organizacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,818** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 25 25 
Engagement Correlación de 

Pearson 
,818** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Interpretación 

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlación positiva considerable entre 

las variables clima organizacional y engagement, notando un coeficiente de 

correlación de 0,818, además se visualiza que la sig. Bilateral es de .000 este 

resultado establece la aceptación de la hipótesis general establecida por el 

investigador la cual es: Existe relación entre el clima organizacional y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 
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Tabla 9. Correlación de la dimensión estructura y la variable engagement 

  Estructura Engagement 

Estructura Correlación de 
Pearson 

1 ,831** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 25 25 

Engagement Correlación de 
Pearson 

,831** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Interpretación 

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlación positiva considerable entre 

la dimensión estructura y la variable engagement, notando un coeficiente de 

correlación de 0,831, además se visualiza que el sig. Bilateral es de .000 este 

resultado establece la aceptación de la hipótesis especifica 01 establecida por el 

investigador la cual es: Existe relación significativa entre la estructura y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 
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Tabla 10. Correlación de la dimensión recompensa y la variable engagement 

  Recompensa Engagement 

Recompensa Correlación de 
Pearson 

1 ,824** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 25 25 

Engagement Correlación de 
Pearson 

,824** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación 

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlación positiva considerable entre 

la dimensión recompensa y la variable engagement, notando un coeficiente de 

correlación de 0,824, además se visualiza que el sig. Bilateral es de .000 este 

resultado establece la aceptación de la hipótesis especifica 02 establecida por el 

investigador la cual es: Existe relación significativa la recompensa y el engagement 

de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 
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Tabla 11. Correlación de la dimensión relaciones laborales y la variable 

engagement 

  
Relaciones 
laborales Engagement 

Relaciones 
laborales 

Correlación de 
Pearson 

1 ,842** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 25 25 
Engagement Correlación de 

Pearson 
,842** 1 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Interpretación 

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlación positiva considerable entre 

la dimensión relaciones laborales y la variable engagement, notando un coeficiente 

de correlación de 0,842, además se visualiza que el sig. Bilateral es de .001 este 

resultado establece la aceptación de la hipótesis especifica 03 establecida por el 

investigador la cual es: Existe relación entre las relaciones laborales y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 
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Tabla 14. Correlación de la dimensión identidad y la variable engagement 

  Identidad Engagement 

Identidad Correlación de 
Pearson 

1 0.850 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 25 25 

Engagement Correlación de 
Pearson 

0.850 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 25 25 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación 

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlación positiva entre la dimensión 

identidad y la variable engagement, notando un coeficiente de correlación de 0,850, 

además se visualiza que el sig. Bilateral es de .000 este resultado establece la 

aceptación de la hipótesis específica 04 establecida por el investigador la cual es: 

Existe relación entre la identidad y el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 
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V. DISCUSION 

A partir de los resultados obtenidos, en relación al objetivo general, se logró 

demostrar que las variables clima organizacional y engagement se relacionan, 

notando un coeficiente de correlación de 0,818, además se visualiza que el p-valor 

es de .000 este resultado establece la aceptación de la hipótesis general 

establecida por el investigador: Existe relación entre el clima organizacional y el 

engagement de los colaboradores en la empresa Anian Entertaiment EIRL; estos 

resultados son similares al estudio de Sánchez (2022) quien concluye afirmando la 

existencia de una relación significativa entre ambas variables, considerando 

también, que el compromiso profesional puede influir en la competencia laboral, 

pero con el apoyo de otras variables; así también existe coincidencias con el estudio 

de Abun et al. (2021) quienes concluyen que, la autonomía de solventar, laborar y 

desplegar poderío en el espacio de compromiso, que suministran los gerentes al 

personal, amplían su nivel en el engagement. 

En cuanto al primer objetivo específico se pudo identificar que existe relación entre 

la dimensión estructura y la variable engagement, notando un coeficiente de 

correlación de 0,831, además se visualiza que el p-valor es de .000 lo que establece 

la aceptación de la primera hipótesis especifica que afirma la existencia y 

significancia de esta relación; todo lo presentado encuentra similitud con el estudio 

de Rozman & Strukelj (2020) quienes concluyen que los líderes correctos, los 

cuales apuntan a una edificación de relaciones y el progreso de la confianza, 

atienden las necesidades humanas y profesionales del personal, elevando sus 

niveles en el engagement, por lo que se recomendó promover las buenas 

relaciones en el lugar de trabajo; así también existen similitudes con el estudio de 

Botwe et al. (2019) quien concluyó que, un clima de creatividad e invención otorga 

espacio a los cambios y al uso de las más recientes tecnologías, promoviendo la 

estimulación en el personal. 

En el segundo objetivo, se demostró la relación entre la dimensión recompensa y 

la variable engagement, notando un coeficiente de correlación de 0,824, además 

se visualiza que el p-valor es de .000 este resultado establece que se acepta la 

segunda hipótesis especifica planteada en la que se asevera la existencia de esta 
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relación; los resultados presentados se asemejan con lo expuesto por Berberoglu 

(2018) quien concluyó que, la confianza implica correctas relaciones con el personal 

supervisor, comunicación abierta, sostén, acogimiento de grupos de labor y 

compromiso, puede optimizar el ambiente laboral, y con ello el engagement de los 

empleados.; así también se encontró similitud con el estudio de Agurto et al., (2020) 

concluyendo que, si los empleados no están a gusto con el ambiente, no van a 

rendir hasta su máximo nivel, puesto que no siente compromiso hacia la compañía. 

En relación al tercer objetivo se identificó la relación entre la dimensión relaciones 

laborales y la variable engagement, con un coeficiente de correlación de 0,842 y un 

p-valor de .001 con el que se da por aceptada la tercera hipótesis especifica  que 

afirma la existencia de esta relación; lo presentado encuentra similitud con el 

estudio propuesto por Vilca (2017) concluyendo que, las apreciaciones que el 

personal comparte con el resto, en relación a las políticas, y procesos de su 

compañía, inciden en relaciones de honestidad las cuales trasladan a los miembros 

del personal a seguir en la misma línea, por otra parte, se expresan las similitudes 

con el estudio de Hinostroza (2020) llegando a concluir que el clima laboral guarda 

relación de manera significativa y positiva con el engagement del personal docente. 

Para finalizar, en el cuarto objetivo se demostró la relación entre la dimensión 

identidad y la variable engagement, mostrado por un coeficiente de correlación de 

0,850, además de un p-valor de .000, con este resultado se establece la aceptación 

de la cuarta y última hipótesis específica; los resultados presentados encuentran 

similitud con el estudio de Espinoza (2019) quien llega a concluir , la influencia que 

reciben los trabajadores de la empresa y la conducta de los demás, inciden en el 

comportamiento que acoge en la labor, por esta razón, si el empleado divisa un 

clima laboral perjudicial, desarrollará un comportamiento negativo de cara a su 

cargo y de manera viceversa; por otro lado existe similitud con el estudio de Larrain 

(2017) en donde, la conclusión principal consideró que el clima habituado por el 

empleado en la compañía, índice en el comportamiento y en el nivel de apego a su 

empresa empleadora. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Respecto al análisis de relación entre las variables, se pudo demostrar la 

existencia de la misma, ya que el coeficiente de correlación fue de 0,818, 

además se visualiza que la sig. Bilateral es de .000 este. Con ello, se entiende 

que el clima organizacional se relaciona en un 71% con el engagement de los 

colaboradores y la diferencia porcentual está relacionado con otras variables 

ajenas a la investigación. 

6.2. Se logró demostrar la relación entre la dimensión estructura y la variable 

engagement, con un coeficiente de correlación de 0,831, además se visualiza 

que la sig. Bilateral es de .000. Con ello se entiende que la estructura se 

relaciona en un 65% con el engagement de los colaboradores y la diferencia 

porcentual está relacionado con otras variables ajenas a la investigación. 

6.3. Se logró identificar la relación entre la dimensión recompensa y la variable 

engagement, notando un coeficiente de correlación de 0,824, además se 

visualiza que la sig. Bilateral es de .000, lo que confirma que dicha relación es 

significativa. Con ello, se establece que la recompensa se relaciona en un 

73% con el engagement de los colaboradores y la diferencia porcentual está 

relacionado con otras variables ajenas a la investigación. 

6.4. Se logró analizar la relación entre la dimensión relaciones laborales y la 

variable engagement, notando un coeficiente de correlación de 0,842, además 

se visualiza que la sig. Bilateral es de .001. Con ello, se establece que las 

relaciones laborales se relacionan en un 71% con el engagement de los 

colaboradores y la diferencia porcentual está relacionado con otras variables 

ajenas a la investigación. 

6.5. Se pudo comprobar la relación entre la dimensión identidad y la variable 

engagement, notando un coeficiente de correlación de 0,850, además se 

visualiza que la sig. Bilateral es de .000. Con ello, se establece que la 

identidad se relaciona en un 72% con el engagement de los colaboradores y 

la diferencia porcentual está relacionado con otras variables ajenas a la 

investigación.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Implementar un programa de habilidades blandas para los colaboradores, a 

fin de que desarrollen y mejoren sus habilidades, respeto y responsabilidad, 

así también que se mejore e trabajo en equipo, que son fundamentales en las 

organizaciones, tratando así de fortalecer el clima organizacional. 

7.2. Llevar a cabo capacitaciones colaborativas para mejorar las competencias, 

las habilidades técnicas y el conocimiento y crear un sentido de pertenencia e 

importancia de los colaboradores para la empresa, mejorando así el 

compromiso con el trabajo.  

7.3. Fomentar políticas de retroalimentación, es decir, intercambiar ideas y 

percepciones, no solo sobre las actividades laborales, sino también tocando 

temas como las fortalezas y debilidades del área de trabajo, consejos para la 

mejora profesional y compañerismo, aumentando así los niveles de 

recompensa en los trabajadores. 

7.4. Elaborar un plan de reconocimiento sobre los resultados profesionales y 

personales, potenciando el trabajo colaborativo en fin de perseguir objetivos 

comunes, así también, crear un espacio que permita a los empleados dejar 

de lado el estrés laboral y la intensidad del trabajo, facilitando las relaciones 

interpersonales.  

7.5. Se debe establecer talleres continuos para que los empleados acepten los 

cambios y generen nuevas ideas, como aumentar la competencia sana, 

establecer nuevas metas y retos en el trabajo, es decir, proporcionar los 

recursos necesarios para que los empleados se concentren completamente 

en el trabajo y no sientan que el trabajo es una carga, al contrario, se sientan 

más comprometidos con la empresa.  
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

 

  



 
 

  

Anexo 2: Matriz de consistencia 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022? 

 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre la estructura y el 

engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la recompensa y 

el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022? 

 

¿Cuál es la relación entre las relaciones y 

el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la identidad y el 

engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022? 

 

Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el engagement de los 
colaboradores en la empresa Anian 
Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 
 
Objetivos específicos 
Establecer la relación entre la estructura y el 

engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 

2022. 

 
Determinar la relación entre la recompensa 

y el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 

2022. 

 

Establecer la relación entre las relaciones 

laborales y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 

 

Evaluar la relación entre la identidad y el 
engagement de los colaboradores en la 
empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 
2022. 

Hipótesis general 
Existe relación entre el clima 

organizacional y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 

 
Hipótesis específicas 
H1: Existe relación entre la estructura y el 

engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 

 

H2: Existe relación entre la recompensa y 

el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, 

Tarapoto 2022. 

 

H3: Existe relación entre las relaciones 

laborales y el engagement de los 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 

 

H4: Existe relación entre la identidad y el 
engagement de los colaboradores en la 
empresa Anian Entertaiment EIRL, 
Tarapoto 2022. 

Técnica 
La técnica que se 
utilizará encuesta 

 
 

Instrumentos 
Los instrumentos 
que se utilizarán 

serán los 
cuestionarios 

 
 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 



 
 

  

Diseño: 
 
 
 

n 

 
Población 

La población estará conformada por los 25 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL. 

Muestra 
La muestra estará conformada por los 25 

colaboradores en la empresa Anian 

Entertaiment EIRL. 

 

 

Variables Dimensiones 

V1: 
Clima 

organizacional 

Estructura 

Recompensa 

Relaciones 
laborales 

Identidad 

V2: 
Engagement 

Recursos del 
trabajo 

Recursos del 
trabajador 

 

 

X 

r 

Y n: Muestra 
X: Clima organizacional 
r:  Relación 
Y: Engagement 
 



 
 

  

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario sobre clima organizacional 

Objetivo: Recabar información sobre el clima organizacional en la empresa Anian 

Entertaiment, Tarapoto 2022. 

Estimado se le solicita su colaboración respondiendo las siguientes preguntas. 

Marque (x) donde crea represente su elección de acuerdo a la pregunta.  

Nunca 
1 

Casi nunca 
2 

Algunas veces 
3 

Casi siempre 
4 

siempre 
5 

 

Ítems 
Alternativas 
de respuesta 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Estructura 

Normatividad 

1.  Considero que en la empresa las normas de disciplina 
establecidas son adecuadas 

     

2. Las normativas que se aplican en la empresa facilita mi 
desempeño y el desarrollo de mis funciones 

     

Establecimiento de reglas 

3. Es importante el establecimiento de reglas en las 
organizaciones porque contribuye al orden 

     

4. Considero que mis funciones y responsabilidades están 
definidas de forma clara 

     

Orden 

5.  Establecer procedimientos claros ayuda a realizar las tareas 
de manera adecuada 

     

6. En esta empresa existe orden en todas sus actividades      

Ritmo de trabajo 

7.  Los ritmos y horarios de trabajo me parecen correctos de 
acuerdo a la realidad de la empresa 

     

8.  Considero que la cantidad de actividades que realizan los 
miembros de la empresa son necesarias para un buen trabajo 

     

Dimensión 2: Recompensa 

Mecanismo de recompensas 

9. La empresa brinda constantemente incentivos monetarios       

10. Considero importante los incentivos no monetarios para 
levantar el autoestima 

     



 
 

  

Resultados de tareas y actividades 

11.  Los directivos de la empresa muestra interés en el 
resultado de mis labores y me apoyan 

     

12. La empresa reconoce mi esfuerzo en la realización de mis 
actividades 

     

Desarrollo personal y profesional 

13. Existe una preocupación constante por contribuir al 
desarrollo profesional de todos los colaboradores 

     

14. Se brinda capacitaciones importantes para un mejor 
desarrollo de actividades y crecimiento personal 

     

Dimensión 3: Relaciones laborales 

Capacidad para dirigir del jefe inmediato 

15.  Los jefes brindan oportunidades de trabajo satisfactorias y 
estimulantes para todos los colaboradores 

     

16. El jefe nos dirige y orienta para un trabajo con espíritu de 
equipo apoyo mutuo 

     

Relaciones humanas 

17. Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo requiero      

18.  El personal de todas las áreas se une cuando se tiene que 
resolver problemas en la empresa 

     

Motivación 

19.  Mi jefe con sus actitudes me motiva para hacer bien mis 
actividades 

     

20. Se valora mi esfuerzo y trabajo haciéndome saber que hago 
las cosas correctamente 

     

Comunicación 

21. Me siento en la libertad de opinar para mejorar la situación 
de la empresa 

     

22.  En la empresa es sencillo ponerse de acuerdo para mejorar 
los procesos y situaciones importantes 

     

Dimensión 4: Identidad 

Sentido de pertenencia 

23. Me hacen sentir que soy importante para esta empresa      

24.  Siento que contribuyo al logro de los objetivos en la 
empresa y que mi contribución es valiosa 

     

Satisfacción de laborar en la empresa 

25. Disfruto laborar en la empresa y contribuir a su crecimiento      

26. Mi trabajo me hace sentir feliz y pleno día a día      



 
 

  

Cuestionario sobre engagement 

Objetivo: Recabar información sobre el engagement de los colaboradores en la 

empresa Anian Entertaiment EIRL, Tarapoto 2022. 

Estimado, se le solicita su colaboración respondiendo las siguientes preguntas. 

Marque (x) donde crea represente su elección de acuerdo a la pregunta.  

Nunca 
1 

Casi nunca 
2 

Algunas veces 
3 

Casi siempre 
4 

siempre 
5 

 

Ítems 

Alternativas de 
respuesta 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Recursos del trabajo 

Sensación de energía en el trabajo 

1.  Me siento lleno de energía todos los días en mi trabajo      

2.  En mi trabajo se presentan nuevos retos que me motivan 
a seguir 

     

Entusiasmo 

3.  Las labores que desarrollo a diario me llenan de 
entusiasmo  

     

4.  Considero que cada vez que la empresa lo requiera 
puedo laborar periodos de tiempo prolongado  

     

Ánimo por trabajar 

5. Siento ganas de ir a trabajar cuando me levanto por las 
mañanas 

     

6.  Estoy animada en mi trabajo porque siempre hay algo que 
aprender y muchas actividades en las que se puede 
contribuir 

     

Estimulación 

7.  Mi trabajo contribuye al engrandecimiento de la empresa y 
puede ser inspirador para los demás 

     

8. Las labores que desarrollo me estimula a querer ser mejor 
cada día 

     

Orgullo por el trabajo 

9.  Me siento orgulloso del trabajo que realizo y las cosas que 
logro 

     

10.  Considero que mi trabajo y el de los demás tiene sentido 
cuando se ve reflejado en el beneficio de todos 

     

Sensación de bienestar 

11.  Estoy satisfecho cuando me dedico plenamente a mi 
trabajo 

     



 
 

  

12. Es agradable mi lugar de trabajo y estoy de acuerdo con 
el horario y con mis compañeros 

     

Dimensión 2: Recursos del trabajador 

Concentración 

13. Cuando estoy trabajando se me olvida todo lo que pasa 
alrededor 

     

14. Estoy constantemente inmerso en mi trabajo porque no 
quiero fallar 

     

Persistencia 

15.  Soy muy persistente con las metas que me coloco en el 
trabajo 

     

16. Analizo constantemente los resultados de mis labores 
para mejorar cada vez mas 

     

Perseverancia 

17. Continúo asistiendo al trabajo con buena actitud a pesar 
que a veces la situación no es la mejor 

     

18. Me mantengo firme y constante en mejorar cada día en 
mi trabajo 

     

Enérgico 

19. Evito que mi energía decaiga frente al trabajo ante las 
adversidades 

     

20. Conservo la energía en cada actividad que realizo en mi 
trabajo 

     

Continuidad 

21.  Es importante cumplir con todas las etapas en los 
procesos que incluyen mi trabajo hasta culminar mi función 

     

22. Evito faltar y asisto continuamente al trabajo porque 
considero que mis funciones son importante 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  

Anexo 4. Validación de expertos 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

 

 

 



 
 

  

Anexo 5. Carta de autorización de la empresa 

 

 



 
 

  

Anexo 6. Base de datos 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

  
PREG. 

1 
PREG. 

2 
PREG. 

3 
PREG. 

4 
PREG. 

5 
PREG. 

6 
PREG. 

7 
PREG. 

8 
PREG. 

9 
PREG. 

10 
PREG. 

11 
PREG. 

12 
PREG. 

13 
PREG. 

14 
PREG. 

15 
PREG. 

16 
PREG. 

17 
PREG. 

18 
PREG. 

19 
PREG. 

20 
PREG. 

21 
PREG. 

22 
PREG. 

23 
PREG. 

24 
PREG. 

25 
PREG. 

26 

COLAB.01 3 2 4 4 4 3 2 2 3 3 3 4 3 4 2 4 5 4 3 5 4 4 3 4 3 3 

COLAB.02 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 5 4 

COLAB.03 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 

COLAB.04 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 5 5 5 3 4 5 3 4 5 

COLAB.05 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 5 4 4 3 3 4 3 

COLAB.06 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 2 3 5 4 5 3 3 5 5 4 5 

COLAB.07 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 4 3 5 3 4 4 4 4 3 5 

COLAB.08 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 4 2 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 

COLAB.09 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 5 3 3 3 3 4 4 5 4 5 

COLAB.10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 4 3 3 4 5 5 3 4 4 4 

COLAB.11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 5 4 5 4 4 4 5 

COLAB.12 4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 3 3 4 5 5 3 3 5 5 4 5 4 4 3 

COLAB.13 2 4 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 2 4 5 4 3 3 5 5 5 5 5 3 

COLAB.14 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 

COLAB.15 4 4 4 4 5 4 3 3 4 2 3 3 3 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 5 

COLAB.16 5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 5 5 3 

COLAB.17 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 3 5 3 4 5 5 4 3 

COLAB.18 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

COLAB.19 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 

COLAB.20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 4 4 4 3 3 5 3 4 

COLAB.21 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 3 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

COLAB.22 3 2 3 2 3 4 2 2 2 4 2 2 3 4 4 3 3 4 5 4 5 4 5 3 3 4 



 
 

  

COLAB.23 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 5 5 4 5 4 5 4 3 4 5 

COLAB.24 5 3 3 4 4 5 3 3 5 3 5 3 3 5 5 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 

COLAB.25 4 4 5 5 3 5 3 4 5 5 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 

 

 

ENGAGEMENT 

  PREG.1 PREG.2 PREG.3 PREG.4 PREG.5 PREG.6 PREG.7 PREG.8 PREG.9 PREG.10 PREG.11 PREG.12 PREG.13 PREG.14 PREG.15 PREG.16 PREG.17 PREG.18 PREG.19 PREG.20 PREG.21 PREG.22 

COLAB. 1 3 2 3 3 2 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 5 5 3 5 5 4 4 

COLAB. 2 4 1 4 2 4 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 

COLAB. 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 5 4 4 4 4 5 4 

COLAB. 4 2 1 3 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 4 5 3 5 4 3 3 4 

COLAB. 5 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 3 5 

COLAB. 6 4 2 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 3 2 3 4 5 5 3 5 4 3 

COLAB. 7 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 4 5 3 5 5 4 4 

COLAB. 8 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 

COLAB. 9 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 5 5 4 5 4 4 3 

COLAB. 10 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 5 4 5 4 5 5 4 3 

COLAB. 11 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 5 4 4 5 5 5 3 5 

COLAB. 12 5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 4 5 

COLAB. 13 4 3 4 2 4 3 3 3 2 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 5 3 4 

COLAB. 14 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 5 3 3 5 3 3 4 4 

COLAB. 15 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 5 4 4 5 5 5 5 4 

COLAB. 16 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 

COLAB. 17 4 5 3 4 4 4 3 5 3 4 5 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 

COLAB. 18 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 3 4 3 4 3 4 3 

COLAB. 19 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 4 5 4 3 5 4 4 4 



 
 

  

COLAB. 20 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 4 4 5 5 5 4 5 3 

COLAB. 21 2 3 3 3 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 4 3 4 5 

COLAB. 22 
2 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 2 3 4 3 5 4 3 3 5 4 

COLAB. 23 
3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 5 3 4 5 4 4 4 5 

COLAB. 24 
5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 3 4 3 5 5 4 4 

COLAB. 25 
3 5 4 3 4 3 5 5 3 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 3 

 


