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Resumen

Este estudio tuvo como finalidad de identificar la relacion entre el clima organizacional y
el engagement en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana. La investigacion
se enmarco dentro de un enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo, con disefio no
experimental, correlacional, basico y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 121
trabajadores varones y mujeres de una empresa de restaurantes de Lima, que respondieron la
Escala de Clima Social Laboral (WES) y la Escala de engagement laboral Utrecht. Los resultados
mostraron que el clima organizacional manifiesta una correlacion significativa débil positiva con
el engagement (rtho=0.31; p<0.05); del mismo modo, presentd correlaciones con las dimensiones:
vigor (rho=0.54; p<0.05), dedicacion (rho=0.44; p<0.05) y absorcién (rho=0.40; p<0.05). Se
concluyd que especialmente el clima organizacional estd asociado al engagement de los

trabajadores.

Palabras clave: clima, organizacion, engagement, relacion, trabajadores.
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Abstract

The purpose of this study was to identify the relationship between organizational climate
and employee engagement in a private company in metropolitan Lima. The research was
conducted using a quantitative approach, a hypothetical-deductive method, and a non-
experimental, correlational, basic, and cross-sectional design. The sample consisted of 121 male
and female employees from a restaurant company in Lima, who responded to the Social Work
Climate Scale (WES) and the Utrecht Work Engagement Scale. The results showed that
organizational climate exhibited a significant weak positive correlation with employee
engagement (rho=0.31; p<0.05); it also showed correlations with the following dimensions: vigor
(tho=0.54; p<0.05), dedication (rho=0.44; p<0.05), and absorption (rho=0.40; p<0.05). It was

concluded that, in particular, the organizational climate is associated with employee engagement.

Keywords: climate, organization, engagement, relationship, workers.
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INTRODUCCION
En Pert, los trabajadores a menudo no se sienten realmente comprometidos con su trabajo, lo que
refleja un bajo nivel de engagement que impacta negativamente en su desempefio y satisfaccion
laboral. Este fendmeno esta estrechamente relacionado con un clima organizacional deficiente,
donde prevalecen culturas laborales rigidas, falta de reconocimiento, exceso de demanda y escasa
flexibilidad, factores que generan agotamiento emocional y desmotivacion. En este sentido, el
presente estudio tiene la siguiente estructura:

El primer capitulo ofrece una vision completa de la problematica investigada, abordando
los ambitos global, nacional y local, y definiendo claramente los problemas, objetivos y la
justificacion del estudio.

El segundo capitulo realiza un analisis exhaustivo de los antecedentes, integrandolos en el
marco teérico y concluye con las hipotesis.

En el tercer capitulo se detalla cuidadosamente la metodologia, especificando el método,
tipo, disefio, alcance temporal, y describiendo las fichas técnicas de los instrumentos usados, sus
propiedades psicométricas, el procedimiento seguido, las técnicas estadisticas aplicadas y los
principios éticos cumplidos durante la investigacion.

El cuarto capitulo presenta los hallazgos obtenidos e inferenciales, incluyendo una
interpretacion y discusion rigurosa.

Finalmente, el quinto capitulo expone las conclusiones generales derivadas del estudio y

propone las recomendaciones mas relevantes.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, muchas organizaciones enfrentan el problema del bajo compromiso de los
trabajadores, quienes no se sienten motivados para desempenar sus funciones con entusiasmo y
dedicacion (Atme, 2024). En ese sentido, factores como la falta de reconocimiento, la ausencia de
oportunidades de crecimiento y un clima laboral poco estimulante contribuyen a esta situacion,
afectando la productividad, resultando en mayores tasas de rotacion, menor rendimiento y
dificultades para alcanzar sus objetivos estratégicos (Sumba et al., 2022).

Al respecto, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2022) sefiala que los
problemas de salud mental representan una de las principales consecuencias de la insatisfaccion
laboral, impactando negativamente en la productividad y la economia global al ocasionar la
pérdida de mas de 10 millones de dias de trabajo anuales. En este sentido, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2023) advierte que, debido a la crisis econémica, muchos
colaboradores se han visto obligados a desempenarse en condiciones laborales de menor calidad,
lo que ha generado un incremento en las renuncias por insatisfaccion con el entorno laboral, como
consecuencia, se estim6 que la cantidad de desempleados aumentard a 3 millones.

En este sentido, diversos estudios, remarcaron la presencia de un problema de clima
organizacional, que afecta el desempeno y el engagement que poseen los trabajadores reduciendo
su fuerza fisica, interés por el trabajo y aumentando la rotacion de personal (Zapata y Tovar, 2024);
asimismo, una investigacion en México, concluyd que la presencia de un clima organizacional
caracterizado por la motivacion, estructura firme y un ambiente comodo, conlleva un incremento
de la motivacion, el engagement y la productividad (Ulloa, 2024); por su parte, Urrego et al. (2023)

encontrando que el 65% de los trabajadores colombianos indicando sentir poca energia al realizar



sus labores, solo el 28% sefial6 que el trabajo que realiza tiene algun proposito en su vida, el 76%
confes6 no sentir deseos de ir a trabajar y el 54% presentd un nivel bajo de engagement.

En el plano nacional, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (2021), en
Pert registré 50 mil denuncias de trabajadores insatisfechos con su entorno laboral, de las cuales
el 60% se debid a la falta de pagos o pagos incompletos, mientras que el 30% estuvo relacionado
con la ausencia de beneficios laborales, como la falta de liquidacion o seguro de salud. En la misma
linea, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2022) reporté que el 73% de los
trabajadores peruanos considera que no cuenta con condiciones laborales adecuadas, 7 de cada 10
carece de un contrato adecuado y el 68% no dispone de seguro médico.

En relacion a esto, Gabriel (2024) manifestdé que el 44.3% de los trabajadores de una
empresa privada de Lima present6 un clima organizacional fue regular, el 35.2% indicé un nivel
malo, lo que resultdé en una insatisfaccion del 75.8%. Asimismo, Caceres (2024), estudié a un
grupo de trabajadores de Lima, descubriendo que el 42.2% manifestd tener una ausencia de
engagement, el 28% indicd poseer una deficiencia de vigor, el 46% demostrd una falta de
dedicacion en su labor y en general, los trabajadores sintieron pocos deseos de retornar a laborar
cada dia.

Al respecto, se puede indicar que un clima organizacional desfavorable, caracterizado por
falta de comunicacion, liderazgo ineficaz, ausencia de reconocimiento y escasas oportunidades de
desarrollo, influye directamente en el bajo engagement de los trabajadores, ya que reduce su
sentido de pertenencia, compromiso y motivacion (Aliaga y Priale, 2024). Es asi que, cuando el
ambiente laboral es negativo, los empleados experimentan desinterés en sus tareas, disminuyen su
productividad y pueden desarrollar actitudes de desvinculacion con la empresa, lo que aumenta la

rotacion y afecta el desempefio general de la organizacion (Ventura et al., 2024). En este sentido,



un entorno laboral poco estimulante limita la capacidad de los trabajadores para involucrarse
emocional y cognitivamente con sus funciones, reduciendo su satisfaccion y su lealtad hacia la
empresa (Reyes y Arredondo, 2021).

Por todo lo anterior, la presente investigacion radicé en la necesidad de indagar acerca de
como el clima organizacional se correlaciona con el engagement presente en un grupo de
trabajadores, con el objetivo de conocer mejor como esta problemadtica se comporta.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Como se relacionan el clima organizacional y el engagement en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

1.2.2 Problema especificos

1. (Como se relacionan el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

2. (Como se relacionan el clima organizacional y la dedicacion en trabajadores de una

empresa privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

3. (Coémo se relacionan el clima organizacional y la absorcion en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Identificar la relacidn entre el clima organizacional y el engagement en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Analizar la relacion entre el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa



privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.
2. Analizar la relacion entre el clima organizacional y la dedicacion en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.
3. Analizar la relacion entre el clima organizacional y la absorcion en trabajadores de una

empresa privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.
1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Se comenzd con una recopilacion exhaustiva de conceptos fundamentales y estudios
previos, con el propdsito de establecer un marco tedrico solido y cientificamente fundamentado.
En este proceso, se considerd el Modelo tedrico de Moos (1974), que entendia el clima laboral
como la interaccion entre los trabajadores y su entorno de trabajo, el cual influia directamente en
su bienestar, satisfaccion y rendimiento; asi como la Teoria del engagement de Schaufeli y Bakker
(2003), que indicaba que el engagement era un estado mental positivo y persistente, caracterizado
por vigor, dedicacidon y absorcion. De esta manera, no solo se pretendié contrastar y validar los
enfoques tedricos existentes que explicaban con precision dichas variables, sino también
enriquecid el corpus bibliografico mediante una ampliacion del conocimiento tedrico en este
ambito de estudio.

1.4.2 Metodologica

Se utilizaron herramientas evaluativas ajustadas al contexto peruano, las cuales presentaron
altos niveles de validez y confiabilidad. Entre ellas se encontraron la Escala de Clima Social
Laboral (WES), desarrollada por Moos y Trickett (1974), y la Escala de engagement laboral
Utrecht, disefiada por Schaufeli y Bakker (2003), los cuales fueron adaptados a la poblacién laboral

por Chacéon (2018) y Covarrubias (2021), respectivamente. Estos instrumentos fueron



seleccionados debido a su facilidad de aplicacion y rdpida administracion, lo que posibilité la
obtencion de resultados en un corto periodo. Asimismo, fueron validados especificamente para la
muestra objetivo y dispuso de baremos adecuados para su correcta interpretacion.

1.4.3 Practica

Desde una perspectiva practica, resultd esencial comprender esta relacion, ya que pudo ser
clave para fomentar un entorno laboral saludable y disefiar estrategias eficaces que fortalecieron
el compromiso de los trabajadores. Con base en los hallazgos obtenidos, fue posible desarrollar y
aplicar programas de intervencion orientados a la mejora del clima organizacional, asi como
iniciativas especificas para potenciar el engagement, lo que contribuy6 a optimizar el bienestar
laboral y el desempefio dentro de las organizaciones; que a su vez mejor6 el rendimiento y las
utilidades.
1.5 Limitaciones de la investigacion

Se present6 dos limitaciones. En primer lugar, el tamafo de la muestra fue limitado, ya que
la cantidad de trabajadores en la empresa elegida fue poca respecto a otras investigaciones
similares. En segiin lugar, durante la recopilacion de datos se presentaron inconvenientes en la
encuesta, ya que se tuvo que esperar a la hora de descanso de los trabajadores para aplicar las

encuestas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Internacionales

En Meéxico, Alamilla (2024), estudié la relacion entre el engagement, el clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa de Tabasco. Emple6 a un
grupo de 125 trabajadores de una empresa privada, a quienes se les administr6 la Escala de
engagement laboral Utrecht, el Cuestionario de clima organizacional (CCO) y el Cuestionario de
desempeno laboral individual. Los hallazgos revelaron una correlacion significativa entre las
variables (rho=0.58; p<0.05). Ademas, se identifico que el clima laboral se relacion6é con las
dimensiones: vigor (rho=0.49; p<0.05), dedicacién (rho=0.39; p<0.05) y absorcion (rho=0.38;
p<0.05). En consecuencia, se determind que un ambiente laboral favorable propiciara un aumento
en el engagement.

Ademéds, en Ecuador, Jacome y Moyodn (2024), estudiaron la relacion entre el
engagement y el clima organizacional en trabajadores de una empresa de Quito. Empled a un grupo
de 270 trabajadores de una empresa privada, a quienes se les administré la Escala de engagement
laboral Utrecht y la Escala de clima organizacional (EDCO). Los hallazgos revelaron que el
engagement no se correlacion6 significativamente con el clima organizacional (r=0.10; p>0.05).
En consecuencia, se concluyd que la presencia de un buen o mal clima organizacional no implica
un alto engagement.

Por su lado, en México, Federico et al. (2024), estudiaron la relacion entre el engagement
y la satisfaccion laboral, y su impacto en la felicidad en trabajadores de una empresa de Sonora.
Emple6 a un grupo de 144 trabajadores de empresas estatales y privadas, a quienes se les

administr6é la Escala de Felicidad Subjetiva de Lyubomirsky and Lepper, el Cuestionario de



Satisfaccion Laboral S20/23 y el Cuestionario de Clima Organizacional de Koys and DeCotiis.
Los hallazgos revelaron que la felicidad y el clima organizacional no se relacionaron (rho=-0.16;
p>0.05) pero si con la satisfaccion laboral (rho=0.19; p<0.05). En consecuencia, se concluyd que
a mejor clima organizacional mayor satisfaccion laboral y mayor felicidad en los trabajadores.

Finamente, en Ecuador, Vera y Ayala (2023), estudiaron la relacion entre el engagement y
el clima organizacional en trabajadores de una empresa privada de Guayaquil. Emple6 a un grupo
de 310 trabajadores de una empresa, a quienes se les administr6 la Escala de engagement laboral
Utretch y el Cuestionario de clima organizacional de Melid y Peir6. Los hallazgos revelaron que
el engagement se correlacioné con el clima organizacional de manera significativa positiva
moderada (rho=0.48; p<0.05). En consecuencia, se concluyd que a mejor clima organizacional
mayor engagement en los trabajadores.

Nacionales

Respecto a los estudios realizados en Perti, Marchena (2024), investig6 la relacion entre el
clima laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa en Chimbote.
Emple6 a un grupo de 40 trabajadores de una empresa privada, a quienes se les administro 2
cuestionarios ad hoc elaborados por el investigador que present6 indices de validez y confiabilidad
adecuados. Los resultados indicaron que el clima laboral y el compromiso organizacional se
relacionan (rho=0.61; p<0.05); asimismo, el clima laboral manifestd una correlacion con las
dimensiones: compromiso afectivo (rho=0.70; p<0.05), compromiso continuo (rho=0.49; p<0.05)
y compromiso normativo (rho=0.55; p<0.05). A partir de ello, se concluyd que la presencia de un
clima laboral favorable conllevara un increment6 del compromiso laboral.

Asimismo, Centeno (2024), investigd la relacion entre el clima organizacional y el

engagement en trabajadores de una empresa en Lima. Emple6 a un grupo de 384 trabajadores, a



quienes se les administré la Escala Clima Laboral y la Escala de engagement laboral Utrecht. Los
hallazgos revelaron que el clima organizacional y el engagement se relacionan (rho=0.57; p<0.05);
asimismo, el clima laboral manifesté una correlacion significativa (p<0.05) con las dimensiones:
vigor (tho=0.48), absorcion (rho=0.47) y dedicacion (rho=0.51). Se concluyd que un clima laboral
positivo propiciard un aumento en el nivel de engagement de los empleados.

De igual forma, Salazar y Trujillo (2024), estudiaron la relacion entre el clima
organizacional y el engagement en Lima. Emple6 a un grupo de 127 colaboradores de dos sedes
de dicha empresa, quienes respondieron la Escala de Clima Organizacional del Ambiente Laboral
Subjetivo y la Escala de engagement laboral Utrecht. Los resultados indicaron que el clima
organizacional y el engagement se relacionan entre si(rho=0.50; p<0.05); asimismo, el clima
laboral manifest6 una correlacion significativa (p<0.05) con las dimensiones: vigor (tho=0.56),
absorcion (rho=0.55) y dedicacion (rtho=0.45). A partir de ello, se concluyo6 que la presencia de un
clima laboral favorable conllevard un increment6 del compromiso laboral.

Ademas, Flores (2024), analiz6 la relacion entre el clima organizacional y el engagement
en trabajadores de una empresa en Trujillo. Emple6 a un grupo de 130 trabajadores varones y
mujeres, a quienes se les administrd el Cuestionario de Clima Organizacional (ECOS-S) y la
Escala de engagement laboral Utrecht. Los resultados indicaron una correlacion significativa
positiva alta entre el clima organizacional y el engagement (rho=0.76; p<0.05). Por otro lado, el
clima organizacional se correlacion6 significativamente (p<0.05) con el vigor (rho=0.56),
absorcion (rho=0.55) y dedicacion (rho=0.45). Concluyendo que un clima laboral positivo
propiciara un aumento en el nivel de engagement de los empleados y viceversa.

Por ultimo, Manrique (2024), indagd la relacion entre el clima organizacional y el

compromiso organizacional en trabajadores de una empresa en Huancayo. Emple6 a un grupo de



33 trabajadores de la empresa Concelac, a quienes se les administrd el Cuestionario de clima
organizacional de Litwin y Stringer y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Los resultados indicaron una correlacion significativa positiva alta entre el clima organizacional y
el engagement (rho=0.83; p<0.05); asimismo, el clima laboral manifest6 una correlacion con las
dimensiones: compromiso afectivo (rtho=0.75; p<0.05), compromiso continuo (rtho=0.73; p<0.05)
y compromiso normativo (rho=0.62; p<0.05). A partir de ello, se concluyo6 que la presencia de un

clima laboral favorable conllevard un increment6 del compromiso laboral.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1. Clima organizacional

Definicion

El clima organizacional, es definido por Moss (1974), como la percepcion compartida por
los empleados sobre el ambiente laboral, influenciado por la cultura, estructura, liderazgo y
relaciones interpersonales, impactando en su motivacion y desempefio. Asimismo, Litwin y
Stringer (1968), refiere que se trata del conjunto de valores, normas y dindmicas dentro de una
empresa que afectan la satisfaccion, productividad y bienestar emocional de los trabajadores. Por
su parte, Robbins (1990), sefiala que clima organizacional es el ambiente psicoldgico y social que
se genera en una organizacion, influenciado por el liderazgo, comunicacion y estructura,
determinando el rendimiento y compromiso laboral.

Por otro lado, Chiavenato (1990), manifiesta que es el resultado de la interaccion entre
empleados y directivos, reflejando la cultura corporativa, el estilo de gestion y las condiciones de
trabajo que afectan la productividad, lo que dirige en gran medida el desempeio de los
trabajadores. Ademas, Robbins y Judge (2009), aseveran que el clima organizacional representa

la percepcion colectiva sobre la calidad del ambiente laboral, derivada de la comunicacion,
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reconocimiento, participacion y apoyo institucional en la organizacion. Finalmente, Brunet (2011),
indica que es el conjunto de caracteristicas que describen el ambiente laboral, influyendo en la
satisfaccion, desempefio y bienestar de los empleados mediante factores como liderazgo,
motivacion y cultura organizacional.

Perspectivas tedricas

Modelo Teorico de Moos

Este enfoque teodrico fue propuesto por Moos (1974) se basa en el estudio de los ambientes
psicosociales, en el enfoque sistémico de Bertalanffy (1968) y su impacto en el comportamiento
humano dentro de diversos contextos, incluyendo el &mbito organizacional. Este modelo considera
que el clima laboral es el resultado de la interaccion entre los trabajadores y su entorno de trabajo,
el cual influye directamente en su bienestar, satisfaccion y rendimiento.

Moos (1974) desarroll6 su teoria a partir de la psicologia ambiental y social, proponiendo
que el clima laboral es un conjunto de percepciones subjetivas que los empleados tienen sobre su
entorno de trabajo. Segun su enfoque, este clima no solo depende de aspectos estructurales y
organizacionales, sino también de las relaciones interpersonales y los procesos que ocurren dentro
de la empresa, basandose en 3 componentes:

1. Relaciones: hace referencia a la calidad de las interacciones entre los trabajadores y la
organizacion. En esta dimension se incluyen factores como el apoyo y cohesion social, que se
refiere al grado en que los empleados se sienten respaldados por sus compafieros y superiores;
ademads, el involucramiento, entendido como el nivel de compromiso y participacion en las
actividades de la empresa; y la orientacion del liderazgo, que abarca el estilo de direccion que
fomenta la comunicacion, la confianza y la colaboracion dentro del equipo de trabajo (Moos,

2008).
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2. Desarrollo personal: se relaciona con las oportunidades que ofrece la organizacion para
el crecimiento y progreso profesional de sus empleados. Dentro de esta dimension se encuentran
elementos como la autonomia y control, que mide el grado en que los trabajadores pueden tomar
decisiones y participar en la gestion de su trabajo; el crecimiento y desarrollo profesional, el cual
abarca el acceso a formacion, ascensos y oportunidades de aprendizaje dentro de la empresa; y los
retos y exigencias laborales, que se refieren al nivel de dificultad y desafio de las tareas asignadas,
influyendo en la motivacién y el desempefio (Moos, 2008).

3. Sistema de mantenimiento y cambio: hace referencia a las estructuras organizacionales
y normativas que regulan el ambiente de trabajo. Sus componentes incluyen la claridad y
consistencia de normas, que implica la existencia de politicas bien definidas y consistentes dentro
de la organizacion; la innovacidn y cambio organizacional, que mide la capacidad de la empresa
para adaptarse a nuevos desafios, fomentar la creatividad y mejorar continuamente sus procesos;
y la organizacion del trabajo, que se relaciona con el grado en que las tareas y roles estan
estructurados de manera eficiente y clara dentro de la empresa (Moos, 2008).

Teoria de las dimensiones del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Fue desarrollada por George Litwin y Robert Stringer en 1968 y es considerada una de las
primeras aproximaciones sistematicas para comprender el clima organizacional en las empresas.
Este modelo sostiene que el clima organizacional es una variable multidimensional que influye en
la motivacion y el desempefio de los empleados. Segtn los autores, el clima organizacional no es
un fendmeno estético, sino que esta en constante cambio debido a las dindmicas internas y externas
de la organizacion.

Litwin y Stringer (1968) sostienen que el clima organizacional es una percepcion

compartida por los empleados sobre su entorno laboral, influenciada por factores estructurales,
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estilos de liderazgo y politicas organizacionales, lo que impacta directamente en su motivacion,
pudiendo generar compromiso o desmotivacion. Para evaluar este ambiente, identificaron ocho
dimensiones clave que permiten comprender su influencia en el desempefio y bienestar de los
trabajadores. Segun estos autores, las dimensiones son las siguientes:
1. Estructura: se refiere al grado de formalizacion y burocracia en la organizacion.
2. Responsabilidad: indica el nivel de autonomia y toma de decisiones que tienen los
empleados en su trabajo.
3. Recompensa: representa la percepcion de justicia en la compensacion y el reconocimiento
laboral.
4. Desafio: hace referencia al nivel de dificultad y estimulo que presentan las tareas asignadas.
5. Relaciones: evaltia la calidad de las interacciones entre compafieros, supervisores y
subordinados dentro de la empresa.
6. Cooperacion: se centra en el grado de apoyo y trabajo en equipo dentro de la organizacion.
7. Estandares: hace referencia a las expectativas de desempefio establecidas por la empresa.
8. Conflicto: se relaciona con la forma en que la organizaciéon maneja las diferencias de
opinidn y los desacuerdos internos.
Dimensiones
Se empleara la Escala de clima social laboral de Moos y Trickett (1974), cuya validacion
en Peru fue realizada por Chacon (2018), el cual se compone de tres dimensiones:
1. Clima laboral. implica la opinion de los trabajadores sobre el entorno de trabajo en
términos de relaciones interpersonales, comunicacion, liderazgo y condiciones
emocionales, lo que influye directamente en su satisfaccion, productividad y compromiso

organizacional.
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2. Aspectos fisicos: comprende las condiciones materiales y ambientales del lugar de trabajo,
incluyendo infraestructura, mobiliario, iluminacién, ventilaciéon, ergonomia y
disponibilidad de recursos, los cuales impactan en el bienestar y desempefio de los
trabajadores.

3. Normatividad organizacional: engloba el conjunto de reglas, procedimientos, politicas y
normas internas que regulan el comportamiento y la operacion dentro de la organizacion,
estableciendo lineamientos claros para la toma de decisiones y la convivencia laboral.

2.2.2. Engagement

Definicion

El engagement, es uno de los topicos mas nuevos en el estudio de las organizaciones, Kahn
(1990), lo define como un estado motivacional positivo caracterizado por vigor, dedicacion y
absorcion en el trabajo, donde los empleados muestran energia, entusiasmo y una conexion
emocional con sus tareas. Ademas, Schaufeli y Bakker (2003), se refieren al engagement como el
compromiso laboral en el que los trabajadores experimentan altos niveles de energia, implicacion
y concentracion, promoviendo un desempefio excepcional y bienestar organizacional. De igual
modo, Hammer y Ariel (2005), indican que es el grado de identificacidn, entusiasmo y persistencia
de los empleados con su trabajo, determinado por la autonomia, recursos organizacionales y apoyo
del liderazgo.

Por otro lado, Salanova y Llorens (2008) afiaden que el engagement es un estado
psicoldgico positivo de los trabajadores, caracterizado por la disposicion a esforzarse, asumir retos
y mantener una actitud proactiva dentro de la organizacion. En este sentido, Bakker y Oerlermans
(2011), manifiestan que es la relacion emocional y cognitiva del empleado con su trabajo,

manifestada en altos niveles de energia, compromiso y satisfaccion laboral sostenida en el tiempo.
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Finalmente, Bakker et al. (2023), consideran el engagement como una respuesta afectiva y
motivacional hacia el trabajo, en la que los empleados se sienten inspirados, comprometidos y
emocionalmente conectados con sus funciones y la organizacion.

Perspectivas tedricas

Teoria del engagement de Schaufeli y Bakker

La teoria del engagement desarrollada por Schaufeli y Bakker (2003) es una de las
principales aportaciones dentro de la psicologia organizacional positiva. Schaufeli define el
engagement como un estado mental positivo y persistente, caracterizado por vigor, dedicacion y
absorcion, que permite a los empleados involucrarse de manera activa y entusiasta en su trabajo.
Este concepto se ha convertido en un referente clave para entender la relacion entre los trabajadores
y sus organizaciones, diferenciandolo de otros conceptos como el estrés o el burnout. Dichos
autores crearon una escala de medicion basandose en tres aspectos fundamentales del engagement:

- El vigor: representa altos niveles de energia y resistencia mental en el trabajo. Los
empleados que poseen esta caracteristica se sienten motivados, estan dispuestos a invertir
esfuerzo en sus tareas y muestran persistencia ante los desafios, lo que les permite mantener
un desempeio constante y eficiente.

- La dedicacion: se refiere a la identificacion con el trabajo, percibiéndolo como una
actividad significativa e inspiradora. Implica experimentar entusiasmo, orgullo y un fuerte
sentido de pertenencia hacia las tareas laborales, lo que contribuye a un mayor compromiso
y satisfaccion profesional.

- La absorcion: es el grado de concentracion total en el trabajo, donde el tiempo transcurre

rapidamente y el empleado se siente completamente inmerso en sus actividades.
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Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R Model)

Fue propuesto por Arnold Bakker y Evangelia Demerouti en 2001 como una estructura

teorica para comprender el equilibrio entre los factores que pueden generar estrés o motivacion en

el ambiente laboral. Este modelo sostiene que el bienestar y desempeio de los empleados dependen

de la interaccion entre las demandas laborales (factores que requieren esfuerzo fisico o mental) y

los recursos laborales (elementos que ayudan a reducir el impacto de las demandas y fomentan el

desarrollo profesional). Este modelo se basa principalmente en 2 aspectos:

1.

2.

Demandas laborales: son los aspectos fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales
del trabajo que requieren esfuerzo y estan asociados con costos fisicos o emocionales. Un
nivel alto y sostenido de demandas sin recursos adecuados puede generar estrés,
agotamiento y riesgo de burnout.

Recursos laborales: son los elementos que facilitan el logro de objetivos laborales, reducen
las exigencias del trabajo y fomentan el crecimiento y desarrollo del empleado. Un
adecuado nivel de recursos laborales potencia la motivacion y el engagement, ayudando a
enfrentar las demandas laborales.

Ademas, otros aspectos importantes en el engagement de los trabajadores, son los

siguientes:

Proceso de estrés y agotamiento: cuando las demandas laborales superan los recursos
disponibles, los empleados experimentan fatiga, estrés y agotamiento emocional. Puede
derivar en baja satisfaccion, menor productividad y mayor rotacion de personal (Bakker et
al., 2023).

Proceso motivacional: cuando existen suficientes recursos laborales, los empleados

desarrollan mayor motivacion, compromiso y rendimiento. Fomenta el engagement
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laboral, aumentando la satisfaccion y el desempeio (Bakker et al., 2023).

Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan

Fue creada por Edward Deci y Richard Ryan (1985) y desarrollada mas a fondo en el afo
2000, es una teoria amplia que estudia la motivacion humana y los procesos de personalidad. Busca
comprender las razones por las cuales las personas se sienten motivadas para actuar, desarrollarse
y crecer. Esta teoria pone especial énfasis en la motivacion intrinseca, que es aquella que surge del
propio interés y disfrute que genera realizar una actividad, en contraste con la motivacion
extrinseca, que depende de factores externos como recompensas o presiones sociales.

- Autodeterminacion: se refiere a la habilidad de cada persona para tomar decisiones
libremente sobre qué hacer y como hacerlo, constituyendo la base para una conducta
autonoma y consciente (Deci y Ryan, 1989). La autodeterminacion implica que los
individuos se perciben a si mismos como la fuente original de sus actos, eligiendo metas y
comportamientos que reflejan sus propios valores y preferencias.

- Necesidades psicoldgicas fundamentales: existen tres necesidades psicologicas basicas,
innatas y universales que motivan el comportamiento humano y son indispensables para el
bienestar emocional:

= Autonomia: la sensacion de tener el control y la libertad sobre las propias acciones
y decisiones.

= Competencia: la percepcion de ser capaz y exitoso en la realizacion de tareas o
actividades.

= Relacion o Pertenencia: la experiencia de conexion y vinculo positivo con otras
personas.

Estas necesidades fomentan la motivacion intrinseca y facilitan la incorporacion interna de
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motivaciones externas, haciendo que razones inicialmente externas se conviertan en propias y
valiosas.

Asimismo, plantea que la motivacion puede ubicarse a lo largo de un espectro que va desde
la falta de motivacion, pasando por distintos grados de motivacion extrinseca (mas o menos
autodeterminada), hasta llegar a la motivacion intrinseca. Es decir, no solo importa cuanto se esta
motivado, sino también la calidad de dicha motivacion, siendo las motivaciones mas
autodeterminadas las que promueven un mejor bienestar y funcionamiento psicoldgico.

Dimensiones

Se empleara la Escala de engagement laboral Utrecht de Schaufeli y Bakker (2003), cuya
validacion en Peru fue realizada por Covarrubias (2021), el cual se compone de tres dimensiones:

1. Vigor: referido a la energia que una persona mantiene en su entorno laboral,
manifestandose en la disposicion para esforzarse en el trabajo y persistir ante dificultades.

2. Dedicacion: implica el entusiasmo, inspiracion y orgullo en la realizacion de las
actividades laborales, lo que genera un alto nivel de identificacion con el trabajo.

3. Absorcion: se relaciona con la total concentracion y satisfaccion experimentada al
desempenar una tarea, al punto de perder la nocién del tiempo y experimentar dificultad

para desconectarse del trabajo.

2.3 Formulacion de hipoétesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

2.3.2. Hipotesis especificas

1. Existe relacion entre el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa
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privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

Existe relacion entre el clima organizacional y la dedicacion en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

Existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana, Lima — 2025.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1 Método de la investigacion
Se ha empleado el método hipotético-deductivo, definido como un procedimiento que parte
de la formulacion de hipétesis basadas en conocimientos previos, las cuales son sometidas a

contrastacion mediante la observacion y el andlisis de datos empiricos para determinar su validez

(Gallardo, 2017).

3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque del estudio fue cuantitativo, siendo este una metodologia que se basa en la
recopilacion y andlisis de datos numéricos, utilizando técnicas estadisticas para establecer
patrones, relaciones y generalizaciones sobre un fendmeno, con el objetivo de garantizar la
objetividad (Cortés e Iglesias, 2004).
3.3 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basico, siendo este aquel estudio que se caracteriza por su
orientacién hacia la generacion de nuevos conocimientos y la ampliacion de teorias sin una
aplicacion inmediata en la practica (Medina et al., 2023).
3.4 Disefo de la investigacion

En relacion al disefo, fue no experimental, el cual es definida como Tarrillo et al. (2024),
un tipo de estudio en el que el investigador observa y analiza los fendmenos sin manipular
intencionadamente las variables independientes, limitdndose a registrar la informacion tal como
ocurre en su contexto natural. Asimismo, en funcion al corte, fue transversal, el cual es aquel que
se realiza en un solo momento en el tiempo, recopilando datos en un punto especifico para describir
o analizar la relacion entre variables en una poblacion determinada sin realizar un seguimiento

temporal (Romero et al., 2024). Por otro lado, fue correlacional, el cual se define como estudios
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que tienen como objetivo analizar la relacion existente entre dos o més variables, determinando el

grado y la direccion de dicha relacion sin establecer causalidad entre ellas (Medina et al., 2023).

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Es el conjunto total de individuos, objetos o eventos que poseen ciertas caracteristicas en
comun y que constituyen el universo sobre el cual se pretende obtener informacion y realizar
inferencias cientificas (Hadi et al., 2023). En este sentido, se utiliz6 a 121 trabajadores de una
empresa de restaurantes de Lima.

Muestra

Es un subconjunto representativo de la poblacion de estudio, seleccionado mediante
criterios especificos, que permite obtener conclusiones generalizables sin necesidad de analizar a
toda la poblacion (Hadi et al., 2023). Respecto a la muestra, se utilizo una muestra censal, es decir
esta compuesta por los 121 trabajadores varones y mujeres de una empresa de restaurantes de
Lima.

Muestreo

No se empled alglin tipo de muestreo puesto que la muestra empleada es censal, de este

modo no es necesario elegir a los participantes a encuestar, puesto que fueron elegidos todos.



3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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. Definicion Definicion . . . ., .
Variable . Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala Valorativa
conceptual operacional
- Reconocimiento al
trabajador Malo: 8 - 21
Clima laboral - Iniciativay Regular: 22 - 34
El clima anticipacion Bueno: 35 -48
Moss (1974), como o cpacion
. organizacional se - Actitud positiva
la percepcion ) .
. evaliia mediante la
compartida por los .
Escala de clima
empleados sobre el
. laboral Laboral
ambiente laboral,
. . (WES), cuya . .
. influenciado por la . - Equipamiento Malo: 3 -7
Clima validez fue Aspectos . .
. cultura, estructura, . ergonomico Ordinal Regular: 8 - 12
organizacional . confirmada en el fisicos .
liderazgo y i - Entorno favorable Bueno: 13 - 18
. presente estudio,
relaciones
. tomando como
interpersonales, .
. referencia la
impactando en su . L
. ., Investigacion
motivacion y .
desempefio realizada por Supervision
P Chacén (2018) » PEIVISION Y Malo: 4 - 10
Normatividad regulacion
L . . Regular: 11- 17
Organizacional - Lineamientosy Bueno: 18 - 24

disposiciones



Schaufeli y Bakker
(2003), se refieren
al engagement
como el
compromiso laboral
en el que los
trabajadores
experimentan altos
niveles de energia,
implicacion y
concentracion,

Engagement

promoviendo un
desempefio
excepcional y
bienestar
organizacional

Vigor

El compromiso
laboral se evalua
mediante la Escala
de Compromiso
Laboral Utrecht,
cuya validez fue
confirmada en el
presente estudio,
tomando como
referencia la
investigacion
realizada por
Covarrubias (2021)

Dedicacion

Absorcion

Vitalidad
Rapidez
Gestion de la
informacion

Impulso
Involucramiento

Atencion
constante
Atencion dirigida

Ordinal

Bajo: 6 — 16
Medio: 17 —24
Alto: 25 - 42
Bajo: 515
Medio: 16 — 24
Alto: 25 - 35
Bajo: 6 — 16
Medio: 17 — 22
Alto: 23 - 42

22
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica
La técnica de recoleccion elegida fue la técnica, la cual consiste en la aplicacion de un
cuestionario a un grupo de personas con el fin de obtener informacién sobre sus opiniones,

actitudes o caracteristicas en relacion con una tematica especifica (Romero et al., 2024).

3.7.2 Descripcion de instrumentos
Variable 1: Clima organizacional

Titulo original: Work Environment Scale
Titulo: Escala de Clima Social Laboral (WES)
Autor: R.H. Moosy E. J. Trickett (1974)
Adaptado por: Geidy Chacon (2018)
Administracion: Individual y colectiva
Aplicacion: Trabajadores entre 18 y 65 afos
Objetivo: Analizar el nivel de clima laboral de los trabajadores
Descripcién Presenta 15 reactivos agrupados en 3 dimensiones: clima laboral (1
a 8), aspectos fisicos (9 a 11) y normatividad organizacional (12 a
15); para lo cual utiliza una escala de medicion tipo Likert entre
totalmente desacuerdo (1) y totalmente de acuerdo (6); exceptuando
el item 15 que es inverso.

Calificacion Se realiza mediante la siguiente tabla

Tabla 2
Baremos para el WES

Dimension / Variable Malo Regular Bueno
Clima laboral 8-21 22 .34 35-48
Aspectos fisicos 3-7 8-12 13-18
Normatividad Organizacional 4-10 11-17 18 —24
Clima social laboral 15-39 40 — 64 65 -90

Nota: Chacon (2018)
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Variable 2: Engagement

Titulo original:
Titulo:

Autor:
Adaptado por:
Administracion:
Aplicacion:
Objetivo:

Descripcion

Calificacion

Tabla 3

Baremos para el UWES

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Escala de engagement laboral Utrecht

Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)

Diego Felipe Covarrubias Silva (2021)

Individual y colectiva

Trabajadores entre 18 y 65 afios

Evaluar el grado de engagement

Presenta 17 reactivos agrupados en 3 dimensiones: vigor (1, 4, 8,
12, 15, 17), dedicacion (2, 5, 7, 10, 13) y absorcién (3, 6, 9, 11, 14,
16); para lo cual utiliza una escala de medicion tipo Likert entre
nunca (0) y siempre (6)

Se realiza mediante la siguiente tabla

Dimension / Variable Bajo Medio Alto
Vigor 6-16 17 - 24 25-42
Dedicacion 5-15 16 -24 25-35
Absorcion 6-16 17 -22 23-42
Engagement 17-51 52 -86 87-119

Nota: Covarrubias (2021)

3.7.3 Validacion

Escala de Clima Social Laboral (WES)

Chacoén (2018) determind la validez de contenido a través del método de juicio de expertos,

contando con la evaluacion de cinco especialistas, cuyas respuestas permitieron obtener una V de

Aiken de 1, lo que indica una validez absoluta. Asimismo, los analisis de estadisticos descriptivos

de los reactivos reflejaron valores adecuados, al igual que el indice de homogeneidad corregida y
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las comunalidades. Adicionalmente, para evaluar la validez de constructo, se realizd un Analisis
Factorial Confirmatorio, evidenciandose que el modelo més adecuado para representar el
constructo consta de tres factores, con un X*/gl de 2.044, un CFI de 0.90, un TLI de 0.89, un GFI
de 0.892 y un RMSEA de 0.058, lo que respalda la validez del constructo.

En este estudio, la validez se evalué mediante el juicio de expertos, quienes consistieron
en tres psicologos con titulo de magister. Estos profesionales aprobaron todos los items, aunque
sugirieron correcciones para mejorar la claridad de algunas preguntas. Posteriormente, se calculd
el coeficiente V de Aiken de 1, lo que indica que el instrumento es valido para su aplicacion.

Escala de engagement laboral Utrecht

Segun Covarrubias (2020), la validez discriminante se determin6 mediante la prueba U de
Mann-Whitney, encontrandose que todos los items presentan una discriminacion aceptable con un
sig. de 0.00. Asimismo, la validez de contenido fue evaluada a través del método de juicio de
expertos, obteniéndose un coeficiente V de Aiken con valores entre 0.81 y 0.92. Por otro lado, la
validez de constructo se analiz6 mediante FE, un KMO de 0.905 y un sig. de 0.000, lo que permiti6
realizar dicho analisis. Los resultados indicaron que el modelo tridimensional el 56% de la varianza
total del constructo engagement, con cargas factoriales superiores a 0.40.

En este estudio, la validez se evalué mediante el juicio de expertos, quienes consistieron
en tres psicologos con titulo de magister. Estos profesionales aprobaron todos los items, aunque
sugirieron correcciones para mejorar la claridad de algunas preguntas. Posteriormente, se calculd
el coeficiente V de Aiken de 1, lo que indica que el instrumento es valido para su aplicacion.

3.7.4 Confiabilidad

Escala de Clima Social Laboral (WES)

Chacoén (2018) evaluo la confiabilidad del instrumento utilizando el método de consistencia
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interna, obteniendo un coeficiente Alfa de 0.84 para el clima laboral, 0.72 para los aspectos fisicos
y 0.77 para la normatividad organizacional, mientras que la escala en su conjunto presentd un Alfa
de 0.85, lo que evidencia su fiabilidad para su aplicacion.

En la presente investigacion se corrobor6 la confiabilidad del instrumento encontrando un
valor Alfa de Cronbach de 0.92 para la escala general, de 0.89 para el clima laboral, de 0.85 para
los aspectos fisicos y de 0.91 para la normatividad organizacional. De esta forma, se confirm6 que
el instrumento presenta una confiabilidad alta.

Escala de engagement laboral Utrecht

Segun Covarrubias (2020), la Escala de Engagement Utrecht posee un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.896, obtenido a través del método de consistencia interna, lo que evidencia su alta
confiabilidad para su aplicacion.

En la presente investigacion se corrobord la confiabilidad del instrumento a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, encontrando un valor de 0.93 para la escala general, de 0.76 para el
vigor, de 0.86 para la dedicacion y de 0.82 para la absorcion. De esta forma, se confirmé que el

instrumento presenta una confiabilidad alta.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Para garantizar el desarrollo adecuado de la investigacion, se inicid con las gestiones
necesarias ante el gerente de la empresa elegida, a fin de obtener la autorizacion correspondiente
para la ejecucion del estudio. La ejecucion del estudio se llevo a cabo una vez que la Universidad
Privada Norbert Wiener habia aprobado el proyecto de tesis. La recoleccion de datos se
efectu6é mediante pruebas impresas, utilizando instrumentos previamente validados y aprobados,
y siempre bajo la autorizacion de los responsables de cada sede, solicitando un tiempo estimado

de 30 minutos para la aplicacion presencial de los instrumentos. Durante esta etapa, se
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proporcionaron instrucciones claras sobre la manera correcta de completar los cuestionarios,
explicando su propdsito y subrayando la confidencialidad de los datos. Asimismo, se solicito el
consentimiento informado de los colaboradores, garantizando que comprendieran el objetivo del
estudio y su derecho a participar de manera voluntaria. Una vez finalizada la recopilacion, los
datos fueron transcritos en el programa Microsoft Excel, donde se verificé que la informacion
estuviera completa y correctamente registrada. Posteriormente, se procedié a su ingreso en el
software estadistico IBM SPSS v 25 para su respectivo analisis.

En cuanto al procesamiento de la informacion, los resultados se presentaron en tablas,
expresando la frecuencia y el porcentaje de las variables analizadas. Para evaluar la distribucion
de los datos, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra superaba los 50
participantes. En funcién de los resultados, se determin6 emplear la p prueba de correlacion de

Spearman, debido a que no se encontrd distribucién normal en los datos.

3.9. Aspectos éticos

La presente investigacion se rigio por los principios €ticos establecidos en la Declaracion
de Helsinki, los cuales constituyeron la base fundamental para la realizacion de estudios en seres
humanos. En este sentido, se garantiz6 el respeto al principio de autonomia, otorgando a los
participantes la posibilidad de decidir libremente si deseaban continuar o retirarse del estudio en
cualquier momento, sin que ello implicara consecuencias adversas. Para asegurar este derecho, se
implement¢ el proceso de consentimiento informado, mediante el cual se proporcion6 informacion
clara y detallada sobre los objetivos, procedimientos, beneficios y posibles riesgos de la
investigacion, permitiendo asi que cada participante tomara una decision voluntaria y plenamente
consciente respecto a su participacion.

Asimismo, la investigacion cumplid con el principio de confidencialidad, protegiendo tanto
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la identidad como la informacién proporcionada por los participantes. Esto significo que los datos
recopilados fueron utilizados exclusivamente con fines investigativos y no se divulgaron sin el
consentimiento expreso de los involucrados. Para garantizar la seguridad de la informacion, se
adoptaron medidas de proteccion que previnieron accesos no autorizados y aseguraron un manejo
¢ético y responsable de los datos. En este marco, el estudio fue sometido a la revision de la
universidad, cuya funcion fue supervisar y avalar que la investigacion se desarrollara en estricto
cumplimiento de las normas éticas vigentes, asegurando asi la integridad y transparencia del

proceso investigativo.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de los resultados
Tabla 4

Distribucion de las variables sociodemograficas

Variable f %
Sexo
Femenino 65 53.7
Masculino 56 46.3
Edad
18 a25 70 57.9
26 a 45 46 38.0
46 a 54 5 4.1
Area de trabajo
Atencion 24 19.8
Operaciones 3 2.5
Personal Administrativo 25 20.7
Produccion 69 57.0

Segun la tabla 4, demuestran que el 53.7% de los trabajadores encuestados son mujeres y
el 46.3% son varones. Ademas, en relacion a la edad, el 57.9% tiene edad entre 18 y 25 afios,
seguido del 38% que tuvo edades entre 26 y 45 afios y en menor proporcion se encontrd el grupo
de 46 a 54 anos con el 4.1%. Por ultimo, respecto al area de trabajo, el 57% labora en el 4rea de
produccion, el 20.7% como personal administrativo, el 19.8% en atencion y el 2.5% en

operaciones.
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Tabla 5

Distribucion del clima organizacional y sus dimensiones

Malo Regular Bueno
Dimension / Variable
f % f % f %
Clima laboral 4 33 50 413 67 554
Aspectos fisicos 5 4.1 45 372 71 587
Normatividad organizacional 2 1.7 2 1.7 117  96.7
Clima organizacional 3 2.5 52 43 66 545

Segun la tabla 5, se evidencié que en general el nivel bueno predominé en el clima laboral
(55.4%), aspectos fisicos (58.7%) y normatividad organizacional (96.7%). Finalmente, el 54.5%
manifestd laborar en un clima organizacional bueno, el 43% en un clima regular y solo el 2.5% en
un clima malo.

Tabla 6

Distribucion del engagement y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
Dimension / Variable
f % f % f %
Vigor 13 10.7 51 42.1 57 47.1
Dedicacion 12 9.9 55 455 54 44.6
Absorcion 7 5.8 30 248 84 69.4
Engagement 1 0.8 6 5 114 942

Segun la tabla 6, se evidenci6 que en general el nivel alto predomind en el vigor (47.1%),
dedicacion (44.6%) y absorcion (69.4%). Finalmente, el 94.2% manifesto un alto engagement, el

5% en un nivel medio y solo el 0.8% en un engagement bajo.



4.1.2 Prueba de Hipotesis
Tabla 7

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
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K-S Sig.
Clima organizacional 138 .000
Vigor .093 012
Dedicacion 116 .000
Absorcion .103 .003
Engagement .053 200

Segun la tabla 7, se llevo a cabo la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov con el

proposito de evaluar la distribucion de los datos. Los resultados mostraron que, a excepcién de la

variable engagement, todas las demas presentaron un valor de significancia menor a 0.05, lo que

evidencia la ausencia de una distribucion normal en dichos casos. Por esta razon, se optd por

emplear técnicas estadisticas no paramétricas para el analisis de hipoétesis, especificamente

utilizando la prueba de correlacion de Spearman.

Hipdtesis general:

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Tabla 8

Correlacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores

Rho

Engagement

Sig.

Clima organizacional

0.31

0.00
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En la tabla 8, se mostr6 que el clima organizacional tiene una correlacion significativa con
el engagement en intensidad débil positiva (tho=0.31; p<0.05). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula, es decir existe relacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana. En otras palabras, la presencia de un clima organizacional
bueno en los trabajadores, conlleva un mayor engagement por parte de dichos colaboradores.
Hipotesis especifica 1:

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Tabla 9

Correlacion entre el clima organizacional y vigor en trabajadores

Vigor
Rho Sig.

Clima organizacional 0.54 0.00

En la tabla 9, se mostrd que el clima organizacional tiene una correlacion significativa con
el vigor en intensidad moderada positiva (rho=0.54; p<0.05). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula, es decir que existe relacion entre el clima organizacional y el vigor en trabajadores de una
empresa privada de Lima Metropolitana. En otras palabras, la presencia de un clima organizacional
bueno en los trabajadores, conlleva un mayor vigor por parte de dichos colaboradores.

Hipotesis especifica 2:
Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la dedicacion en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dedicacion en trabajadores de una empresa
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privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.
Tabla 10

Correlacion entre el clima organizacional y dedicacion en trabajadores

Dedicacion

Rho Sig.

Clima organizacional 0.44 0.00

En la tabla 10, se mostré que el clima organizacional tiene una correlacion significativa
con la dedicacion en intensidad moderada positiva (rho=0.44; p<0.05). Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula, es decir que existe relacion entre el clima organizacional y la dedicacion en
trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana. En otras palabras, la presencia de un
clima organizacional bueno en los trabajadores, conlleva una mayor dedicacion por parte de dichos
colaboradores.

Hipadtesis especifica 3:

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Tabla 11

Correlacion entre el clima organizacional y absorcion en trabajadores

Absorcion

Rho Sig.

Clima organizacional 0.40 0.00

En la tabla 10, se mostré que el clima organizacional tiene una correlacion significativa

con la absorcion en intensidad moderada positiva (rho=0.40; p<0.05). Por lo tanto, se rechaza la
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hipodtesis nula, es decir que existe relacion entre el clima organizacional y la absorcion en
trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana. En otras palabras, la presencia de un
clima organizacional bueno en los trabajadores, conlleva una mayor absorcion por parte de dichos
colaboradores.

4.1.3 Discusion de resultados

En relacion a la discusion de los resultados, para la hipotesis general, siendo que fue existe
relacion entre el clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa privada de
Lima Metropolitana; se encontré que el clima organizacional tiene una correlacion significativa
con el engagement en intensidad débil positiva (rho=0.31; p<0.05). Esto implicaria que en caso
los trabajadores de dicha empresa laboren en un clima organizacional bueno, manifestaran un nivel
de engagement alto.

El resultado anterior es similar a lo encontrado por Vera y Ayala (2023) en su estudio
realizado en Ecuador, dado que se encontr6 que el engagement se correlaciond con el clima
organizacional de manera significativa positiva moderada (rho=0.48; p<0.05); de la misma
manera, Manrique (2024) en su estudio realizado en Huancayo, indicaron una correlacion
significativa con una intensidad altamente mayor (rho=0.83; p<0.05). En contraposicion, difiere
de lo hallado por Jaicome y Moyon (2024), siendo que dichos autores encontraron que dichas
variables no manifiestan correlacionarse significativamente (r=0.10; p>0.05).

En este sentido, se sefiala que un clima organizacional altamente favorable se relaciona
positivamente en el engagement de los trabajadores, generando un ambiente en el que los
empleados experimentan mayor bienestar psicoldgico y motivaciéon. De modo que, al promover
un clima organizacional 6ptimo, se favorece un estado emocional positivo que incrementa la

autoeficacia y la satisfaccion laboral, lo que a su vez eleva el compromiso con las tareas y objetivos
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organizacionales. Este vinculo se traduce en un aumento del compromiso activo, mejores niveles
de productividad y desempefio, ademas de una mayor disposicion a aportar esfuerzos extras en su
trabajo; lo cual se confirma con lo hallado en esta investigacion. Ademads, un entorno de trabajo
favorable no solo mejora la experiencia subjetiva del empleado, sino que también configura un
circulo virtuoso donde la motivacion y el compromiso se refuerzan mutuamente, impactando de
manera sustancial en la salud laboral y resultados organizacionales.

Ademas, para la hipotesis especifica 1, siendo que fue existe relacion entre el clima
organizacional y el vigor en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana; se
encontrd que el clima organizacional tiene una correlacion significativa con el vigor en intensidad
moderada positiva (rho=0.54; p<0.05). Esto implicaria que en caso los trabajadores de dicha
empresa laboren en un clima organizacional bueno, manifestaran un vigor elevado.

Dicho hallazgo se alinea con el resultado de Flores (2024) en un grupo de trabajadores de
Trujillo, ya que encontré que el vigor se relacion6 con el clima organizacional en intensidad
moderada y significativa (rho=0.56; p<0.05); en este mismo sentido, Centeno (2024), en su estudio
en Lima, manifestd que efectivamente dichas variables se correlacionan con una intensidad
moderada (rho=0.48; p<0.05). Por otro lado, durante la recoleccion de investigacion, no se
encontraron estudios que indiquen la ausencia de relacion entre las variables.

En este contexto, se destaca que un clima organizacional altamente favorable tiene un
efecto positivo y significativo sobre la energia y vitalidad de un equipo de trabajadores, al generar
un entorno de bienestar en el que los empleados se sienten reconocidos, seguros y motivados. Esta
percepcion favorable se refleja en un aumento de la satisfaccion laboral, el compromiso con la
empresa, y una mejora en la calidad y dinamismo de las relaciones sociales, fortaleciendo la

capacidad para enfrentar retos y disminuyendo riesgos como el estrés, la ansiedad y el desgaste
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emocional. Asi, el nivel de energia del grupo se mantiene alto, evidenciado en mayor
productividad, cooperacion y creatividad, lo que favorece tanto el crecimiento profesional
individual como los resultados de la organizacion. La conexion encontrada entre estas variables
confirma que un clima positivo no solo beneficia la salud mental de los empleados, sino que
también incrementa su desempefio, energia y entusiasmo en el trabajo.

Asimismo, para la hipotesis especifica 2, siendo que fue existe relacion entre el clima
organizacional y la dedicacion en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana; se
encontrd que el clima organizacional tiene una correlacion significativa con la dedicacion en
intensidad moderada positiva (tho=0.44; p<0.05). Esto implicaria que en caso los trabajadores de
dicha empresa laboren en un clima organizacional bueno, manifestaran una alta dedicacion.

Al respecto, este hallazgo se alinea con el resultado de Alamilla (2024) en un grupo de
trabajadores de México, ya que encontro6 que la dedicacion se relaciond con el clima organizacional
en intensidad débil y significativa (rho=0.39; p<0.05); en este mismo sentido, Salazar y Trujillo
(2024), en su estudio en Lima, manifesté que efectivamente dichas variables se correlacionan con
una intensidad moderada (rho=0.45; p<0.05). Por otro lado, durante la recoleccion de
investigacion, no se encontraron estudios que indiquen la ausencia de relacion entre las variables.

En este sentido, se sefala que cuando el clima organizacional es muy positivo, los
empleados viven una experiencia psicoldgica favorable que se refleja en un aumento de su
bienestar, seguridad y motivacion, elevando asi su satisfaccion y dedicacion en el trabajo. Este
entorno propicia relaciones interpersonales sanas, disminuye el estrés y potencia la colaboracion
y el crecimiento profesional, lo que repercute en una mejora significativa tanto en la productividad
como en la calidad del trabajo realizado. Asimismo, el sentimiento de pertenencia y el respaldo

emocional que se fomentan en un clima laboral saludable refuerzan la estabilidad emocional y la
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inteligencia emocional de los trabajadores, facilitando que enfrenten desafios con mayor
efectividad y mantengan un equilibrio psicolégico que beneficia tanto su desempefio individual
como colectivo. Por lo tanto, existe una fuerte conexién entre un ambiente organizacional
favorable y el compromiso laboral, ya que dicho ambiente genera las condiciones necesarias para
que los empleados se sientan valorados y desarrollen su potencial con energia y constancia.

Finalmente, para la hipdtesis especifica 3, siendo que fue existe relacion entre el clima
organizacional y la absorcion en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana; se
encontrd que el clima organizacional tiene una correlacion significativa con la absorcién en
intensidad moderada positiva (tho=0.40; p<0.05). Esto implicaria que en caso los trabajadores de
dicha empresa laboren en un clima organizacional bueno, manifestaran una alta absorcion.

El resultado anterior se asemeja con el resultado de Salazar y Trujillo (2024) en un grupo
de trabajadores de Lima, ya que encontr6 que la absorcion se relaciono con el clima organizacional
en intensidad moderada y significativa (rho=0.55; p<0.05); en este mismo sentido, Alamilla
(2024), en su estudio en México, manifestd que efectivamente dichas variables se correlacionan
con una intensidad débil significativa (rho=0.38; p<0.05). Por otro lado, durante la recoleccion de
investigacion, no se encontraron estudios que indiquen la ausencia de relacion entre las variables.

Se destaca que un clima organizacional muy positivo genera en los trabajadores efectos
psicologicos beneficiosos, reflejandose en un aumento del bienestar, la sensacion de seguridad y
la motivacion, lo cual eleva tanto su satisfaccion como su compromiso con el trabajo. Este
ambiente propicio favorece vinculos interpersonales saludables, disminuye el estrés y estimula la
colaboracion y el crecimiento profesional, resultando en una mejora significativa de la
productividad y del desempefio. Asimismo, el sentimiento de pertenencia y el respaldo emocional

presentes en un buen clima organizacional fortalecen la estabilidad y la inteligencia emocional de
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los empleados, facilitando su capacidad para afrontar desafios eficazmente y mantener un
equilibrio emocional que impulsa resultados ventajosos tanto a nivel individual como grupal. Por
lo tanto, existe una relacion firme entre un clima organizacional favorable y la dedicacion laboral,
ya que dicho entorno crea las condiciones para que los trabajadores se sientan reconocidos y

desarrollen su potencial con energia y compromiso continuo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1.

Se determind que el clima organizacional se correlaciond de manera débil positiva y
significativa con el engagement en trabajadores de una empresa privada de Lima
Metropolitana (rho=0.31; p<0.05). Esto se traduce en que mayores niveles de clima
organizacional, implica un mayor engagement.

Se determind que el clima organizacional se correlacion6 de manera moderada positiva y
significativa con el vigor en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana
(tho=0.54; p<0.05). Esto se traduce en que mayores niveles de clima organizacional,
implica un mayor vigor.

Se determind que el clima organizacional se correlacion6 de manera moderada positiva y
significativa con la dedicacién en trabajadores de una empresa privada de Lima
Metropolitana (rho=0.44; p<0.05). Esto se traduce en que mayores niveles de clima
organizacional, implica una mayor dedicacion.

Se determind que el clima organizacional se correlaciondé de manera moderada positiva y
significativa con la absorcion en trabajadores de una empresa privada de Lima
Metropolitana (rho=0.40; p<0.05). Esto se traduce en que mayores niveles de clima

organizacional, implica una mayor absorcion.

5.2 Recomendaciones

1.

Para mantener un ambiente organizacional saludable y positivo, es importante que los
lideres y directivos fomenten una comunicacioén clara, transparente y que permita el
feedback de los trabajadores. Esto ayuda a construir confianza y sentido de pertenencia,

ademas de promover reconocimientos frecuentes y actividades que fortalezcan las



40

relaciones y el respeto entre compaiieros.

Para aumentar el compromiso laboral, los responsables de recursos humanos deberian
enfocarse en ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, como capacitaciones y
mentorias, junto con sistemas justos de reconocimiento e incentivos. Esto impulsa a los
empleados a estar mas comprometidos con los objetivos de la empresa y a involucrarse
activamente en sus tareas.

Para mejorar la dedicacion de los empleados, los supervisores deben liderar con
comprension, establecer objetivos claros y proporcionar retroalimentacion tutil. También
es clave promover la autonomia, involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones y
conectar su trabajo con la mision de la organizacion para aumentar la responsabilidad y el
compromiso.

Para incrementar la energia y motivacion de los trabajadores, el area de bienestar laboral
debe asegurar condiciones laborales favorables, ofrecer horarios flexibles o trabajo remoto,
y crear un ambiente fisico y emocional que facilite el equilibrio entre la vida personal y

profesional, lo cual favorece su entusiasmo y resistencia frente a las tareas.
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Titulo: Clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO METODOLOGICO

Problema General:

(Como se relacionan el clima
organizacional y el engagement en
trabajadores de una empresa privada

de Lima Metropolitana, Lima - 2025?
Problemas especificos:

1. (Como se relacionan el clima
organizacional y el vigor en
trabajadores de una empresa privada

de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

2. (Como se relacionan el clima
organizacional y la dedicaciéon en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

3. (Como se relacionan el clima
organizacional y la absorcion en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima - 2025?

Objetivo General:

Identificar la relacion entre el clima
organizacional y el engagement en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima - 2025.

Objetivos especificos:

1. Analizar la relacion entre el clima
organizacional 'y el wvigor en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

2. Analizar la relacion entre el clima
organizacional y la dedicacion en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

3. Analizar la relacion entre el clima
organizacional y la absorcion en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

Hipotesis general:

Existe relacion entre el clima
organizacional y engagement en
trabajadores de una empresa privada

de Lima Metropolitana, Lima - 2025.
Hipotesis especificas:

1. Existe relacion entre el clima
organizacional 'y el vigor en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

2. Existe relacion entre el clima
organizacional y la dedicacion en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

3. Existe relacion entre el clima
organizacional y la absorcion en
trabajadores de una empresa privada
de Lima Metropolitana, Lima — 2025.

1.
2.

Clima organizacional
Clima laboral
Aspectos fisicos
Normatividad
Organizacional

Engagement
Vigor
Dedicacion
Absorcion

Tipo: Bésica, correlacional
Método: hipotético-deductivo

Disefio: no experimental
transversal

Poblacion: 121 trabajadores
Muestra: 121 trabajadores

Instrumento 1: Escala de
Clima Social Laboral WES

Instrumento 2: Escala de
engagement laboral UTRECHT
(UWES)
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Anexo 2. Instrumentos

Escala de clima social laboral (WES)

A continuacion, se presentan 15 afirmaciones que describen la manera en que usted se desarrolla en su lugar
de trabajo. Usted marcara con una (X) en una de las tres alternativas de respuesta que usted considere la
mas adecuada. TD= Totalmente desacuerdo, MD= Muy en desacuerdo, D= Desacuerdo, A= Acuerdo, MA=
Muy de acuerdo, TD= Totalmente de acuerdo

N° | ITEM TD |MD | D | A | MA | TD

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.

2 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los
empleados.

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia.

5 Los jefes promueven que los empleados confien en si
mismos cuando surge un problema

6 Se siente el entusiasmo en el ambiente

7 Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros
y ordenados.

8 Se valora positivamente el hacer las cosas de manera
diferente.

9 Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo
agradable.

10 Generalmente el mobiliario esta bien acomodado.

1 Las oficinas estan siempre bien ventiladas

12 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir
las normas.

13 Los jefes vigilan cercanamente a los empleados.

14 Se refuerza el seguimiento de reglas y normas.

15 Los jefes controlan y supervisan mucho al personal
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ESCALA DE ENGAGEMENT LABORAL UTRECHT (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste
“0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que
aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6)

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi siempre Siempre
VECES VECES
N® Respuesta ftem
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
3 Me levanto con ganas de trabajar
4 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
5 Soy muy persistente en mi trabajo
6 Incluso cuando las cosas no van bien, continiio como mucha energia
7 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito
8 Estoy entusiasmado con mi trabajo
9 Mi trabajo me inspira
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago
1 Mi trabajo es retador
12 El tiempo pasa rapido cuando estoy trabajando
13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
14 Me siento contento cuando estoy absorto en mi trabajo
15 Estoy inmerso en mi trabajo
16 Me “dejo llevar” por mi trabajo
17 Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo




Anexo 3: Validez del instrumento

Observaciones: Ninguna.

Levantar observaciones y reestructurar items en dimensiones: Los items estan pertinentemente
distribuidos en cada una de las dimensiones revisadas

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dra. Silvana Varela Guevara
D.N.l.: 47283514
Especialidad del validador: Psicologia Clinica y de la Salud

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensién

V&

oo/

iy
|

Dra. Silvana Varela Guevara

20 de junio de 2025

52



Observaciones: Ninguna.

Levantar observaciones y reestructurar items en dimensiones: Los items corresponden a las

dimensiones sefaladas
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ 1]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dra. Jennifer Fiorella Yucra Camposano

D.N.I.: 44745102

Especialidad del validador: Psicologia

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

Jennifer Fiorella Yucra Camposano

20 de junio de 2025
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento
Tabla A1

Confiabilidad de la Escala de Clima Social Laboral (WES)

55

Dimension / Variable N° de item Alfa de Cronbach
Clima laboral 8 0.89
Aspectos fisicos 3 0.85
Normatividad Organizacional 4 0.91

Clima social laboral 15 0.92
Tabla A2

Confiabilidad de la Escala de engagement laboral Utrecht

Dimension / Variable N° de item Alfa de Cronbach
Vigor 6 0.76
Dedicacion 5 0.86
Absorcion 6 0.82
Engagement 17 0.93




Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica

vv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
Universidad CIENTIFICA
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima,02 de junio de 2025

Investigador(a)
Ariadna Belen Robles Yauri
Exp. N°:0974-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa
privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025” con fecha 24/05/2025.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Ariadna Belen Robles Yauri

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEIC-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

3. Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

4. La constancia de aprobacion por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte
de las instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacion.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karina Minaya Galarreta
Presidenta
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wicner

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Corrco: comite. Cl|Ci\ll ll\\'IC|)Cl'kX1\l.17C
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Ariadna Belén Robles Yauri
Titulo: Clima organizacional y engagement en trabajadores de una empresa privada de Lima
Metropolitana, Lima — 2025.
Propdosito del estudio
Se le invita a ser parte de en un estudio llamado: Clima organizacional y engagement en
trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana, Lima - 2025, desarrollado por
Ariadna Belén Robles Yauri de la Universidad Privada Norbert Wiener con el propdsito de
determinar la relacion entre el clima organizacional y el engagement en colaboradores.
Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

- Instrumento 1: Escala de Clima Social Laboral WES

- Instrumento 2: Escala de Compromiso laboral Utrecht (UWES)
La encuesta puede demorar unos 40 minutos. Los resultados se almacenardn respetando la
confidencialidad y el anonimato.
Riesgos El participante podria sentirse intimidado por la investigacion, podria verse vulnerado sus
datos, y podria verse reflejado un impacto psicologico producto de la encuesta.
Beneficios El participante luego de ser parte del estudio, recibira charlas respecto a la importancia
de la inteligencia emocional y programas de intervencidn relacionados con la disminucion de la
ansiedad.

Costos e incentivos
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Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira ningun incentivo econémico
ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Se almacenara la informacién con c6digos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son
publicados, no se mostrard ninguna informacion que permita su identificacion. Sus archivos no
seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio. Se garantizara al 100% la confidencialidad de
los datos.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante la encuesta, podra retirarse de este en cualquier momento. Si
tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse
con Ariadna Belén Robles Yauri al nimero 967 521 709 o al comité que valido el presente estudio,
Dr. Raal Antonio Rojas Ortega, presidente del Comité de Etica para la investigacion de la
Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe
CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si participo
en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que
puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este

consentimiento.

Ariadna Belén Robles Yauri
DNI: 73106852



Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Afio de la recuperacion y consolidacién de la economia CERTIFIED |

Universidad peruana” 1S0 9001
Norbert Wiener

Lima, 15 de Julio de 2025

CARTA N° 0056-2025-SG-UPNW-CP

Sr.Pierre Albert Hakin Gaillard,
Gerente General

Mamma Tomato

Av. La Marina 2475 - San Miguel
Lima. -

ASUNTO: Autorizacion para aplicacion de estudio de campo

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez presentar a la egresada
de la carrera profesional de Psicologia; Ariadna Belen Robles Yauri, con cédigo de
matricula N° 2017201307, con la finalidad de solicitar se brinde todas las facilidades
pertinentes para que pueda aplicar los instrumentos de recolecciéon de datos a 121
trabajadores de la empresa de Mamma Tomato.

Toda la informaciéon que solicita la tesista Ariadna Belen Robles Yauri es para la
elaboracion de su proyecto de investigacion denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y ENGAGEMENT EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE LIMA
METROPOLITANA, LIMA - 2025.” dirigido por el asesor de tesis, Mg. Erick Jesus
Valenzuela Moreno para la obtencién del titulo profesional de Licenciada en Psicologia.

Agradeciendo por anticipado su autorizacion a la tesista para que logre su propésito, hago
propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi consideracion y estima
personal.

Atentamente,

Finado digitalmente por:
Walter José Tapia Alva
DNI: 46099794

RUC: 20466246370

Motivo: Soy el autor del documento
Fecha: 15/07/2025 Hora: 18:50:12

}‘v Walter José Tapia Alva
Secretario General(e)
Universidad

Norbert Wiener Universidad Privada Norbert Wiener S.A.

RMS
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CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Yo, Pierre Albert Hakin Gaillard, identificado(a) con C.E N°000874640, en mi calidad de
Representante Legal (o su equivalente o el que haga sus veces) de la empresa /
institucién: Mamma Tomato, con R.U.C. N°20552277482, ubicado en Av. La Marina
2475, distrito de San Miguel provincia y departamento de Lima.

Otorgo la AUTORIZACION, a la Srta. Ariadna Belen Robles Yauri, identificado(a) con D.N.I.
N°73106852, del Facultad de Ciencias de la Salud/Escuela de Pregrado/ del Programa
Académico de Psicologia de la Universidad Privada Norbert Wiener S.A, para que ejecute
su investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT EN TRABAJADORES
DE UNA EMPRESA PRIVADA DE LIMA METROPOLITANA, LIMA - 2025”, dentro de las
instalaciones o utilice la informacién de nuestra empresa / institucién Mamma Tomato.

Asimismo, autorizo expresamente el uso de la informacién con fines académicos,
contribuyendo con la comunidad educativa.

Finalmente, respecto al uso del nombre y/o cualquier distintivo de la empresa /
institucion Mamma Tomato, se determina:

(X) Mantener en RESERVA el nombre y/o informacion sensible y/o cualquier distintivo
de la empresa / institucion Mamma Tomato.

( ) Autorizo mencionar el nombre y/o informacién y/o cualquier distintivo de la empresa
/ institucién Mamma Tomato.

Lima, 30 de junio de 2025

STARFOOD US.A.C

f-‘
= Pirrre Gaillard
/’ GERENTE GENERAL
Pierre Albert Hakin Gaillard

Mamma Tomato
C.E N°00087464

AV. LA MARINA 2475 - SAN MIGUEL/MAMMA TOMATO
CEL 928 521 790



Anexo 8: Informe de asesor de Turnitin

Reporie de simitud
MOMERE DEL THABAID
INFORME FINAL DE TESIS-ARIADMA BEL
EN ROBLES YAURI 12-09.docx
AECLUENTC DE PALSARAS AECUEMTO DE CARALCTERES
9471 Words 53597 Characters
AECUENTD DE PAGENAS TahAMD DEL ARCHIWD
42 Pages 57.1KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL IFCHEME
Sep 13, 2025 5:25 PM GMT-5 Sep 13, 2025 5:27 PM GMT-5

® 19% de zimilitud genearal

El total cambinade de 1odas kas caincidencias, mchiidas kas luenles superpuesias, para chda
base de dalos.

= 16% Bage de datos de Imlsmel

1% Bage de dalos de publicaciones

= Base de datos de Crassmal = Bage de datos de contenido publicado da
Crosred

+ 14% Base de datos de irabajos eniregadas

@ Excluir del Reporte de Similited

= Malerial bibbagrafico = Material citado

= Malerial cilada = Coincidencia baja [menos de 10 palabras)

Resuman
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Reporte de similitud

® 19% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 16% Base de datos de Internet » 1% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

* 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.uwiener.edu.pe

8%
Internet
Universidad San Ignacio de Loyola on 2018-06-30 1%
Submitted works °
repositorio.ucv.edu.pe o
1%
Internet
hdl.handle.net <1%
Internet
researchgate.net <1%
Internet
Universidad Cesar Vallejo on 2025-08-08 <1%
Submitted works °
1library.co <1%
Internet
Universidad Catélica San Pablo on 2022-08-23 <1%
(o]

Submitted works

Descripcion general de fuentes


https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/05cfca40-6d48-4ee7-92f1-970dc9dc1120/content
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/80253/Garcia_RKM-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://hdl.handle.net/20.500.12692/23271
https://www.researchgate.net/publication/362293594_Positive_Dimensions_of_Mental_Health_and_Personality_in_a_Sample_of_University
https://1library.co/document/qm35n35y-organizacional-influencia-satisfaccion-laboral-trabajadores-municipalidad-distrital-huaura.html
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