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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
empoderamiento psicolégico y el engagement laboral de los colaboradores de Corporacion
ADC, Tacna, 2025. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 105 colaboradores, siendo la técnica la encuesta y como instrumentos el cuestionario de

Empoderamiento Psicoldgico de Spreitzer y la Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Se concluye que existe una correlacion positiva considerable entre empoderamiento
y engagement laboral de los colaboradores de Corporacion ADC, Tacna, 2025, ello se

evidencia con un coeficiente de Spearman de p = 0.599 con un p < 0.001.

Palabras clave: Empoderamiento psicolégico, engagement laboral, compromiso

organizacional, gestién del talento.



Xi

ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between psychological
empowerment and job engagement among employees of Corporaciéon ADC, Tacna, 2025.
The methodology employed was quantitative, basic in nature, correlational in level, and non-
experimental with a cross-sectional design. The sample consisted of 105 employees, and the
data collection technique was a survey using the Spreitzer Psychological Empowerment

Questionnaire and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

The study concludes that there is a considerable positive correlation between
empowerment and job engagement among employees of Corporaciéon ADC, Tacna, 2025, as

evidenced by a Spearman correlation coefficient of p = 0.599 with a p-value < 0.001.

Keywords: Psychological empowerment, work engagement, organizational

commitment, talent management.



INTRODUCCION

En el actual entorno empresarial, marcado por procesos de transformacion digital,
entornos dinamicos y una creciente competitividad, las organizaciones han reforzado su
interés en comprender los factores que impulsan el desempefio y el bienestar de sus
colaboradores. Dentro de este enfoque, el empoderamiento psicoldégico ha adquirido
relevancia como un recurso interno que potencia la motivacion y la percepcién de autonomia

en los trabajadores.

Paralelamente, el engagement laboral se ha consolidado como un concepto clave,
debido a que describe un estado positivo y persistente caracterizado por altos niveles de
vigor, dedicacion y absorcién, elementos que contribuyen al logro de los objetivos
institucionales y a la permanencia del talento. Diversas investigaciones sefialan que, cuando
estos elementos estan presentes, los colaboradores tienden a desarrollar mayores niveles de

compromiso y disposicién hacia sus funciones.

Si bien la relacién entre empoderamiento psicolégico y engagement laboral ha sido
analizada en distintos sectores, aun resulta pertinente generar evidencia en contextos locales
que permita comprender como se manifiestan estos procesos en organizaciones especificas.
En este marco, surge la presente investigacion, desarrollada en la Corporaciéon ADC, una
entidad que destaca por su dinamismo institucional y por la importancia que otorga al
desarrollo integral de su capital humano. Analizar ambas variables en este entorno permite

aportar informacion valiosa para la toma de decisiones en materia de gestién del talento.

El estudio tiene como objetivo general determinar la relacién entre el empoderamiento
psicologico y el engagement laboral en los colaboradores de la Corporacion ADC, Tacna,
2025. Alcanzar este proposito permitird contar con evidencia empirica que contribuya a
enriquecer la comprension de los factores que influyen en la motivacion y el compromiso en

el contexto organizacional.

La presente tesis se organiza en cinco capitulos. ElI Capitulo | desarrolla el
planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion del estudio. El Capitulo Il expone
los antecedentes y las bases conceptuales vinculadas a las variables de investigacion. El
Capitulo 1l describe el disefio metodoldgico empleado. El Capitulo IV presenta los resultados
obtenidos y su analisis. Finalmente, el Capitulo V expone las conclusiones vy

recomendaciones pertinentes.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El empoderamiento psicoldégico en el contexto organizacional abarca diversos
aspectos, entre ellos la capacidad de los colaboradores para tomar decisiones relevantes en
su ambito laboral, tener control sobre la forma en que realizan sus tareas y enfrentar los
desafios que se presenten, asi como sentirse reconocidos y valorados por su trabajo.
Ademas, esta variable se vincula con la percepcién de contar con acceso a recursos y apoyo
adecuados para llevar a cabo las responsabilidades laborales de manera efectiva (Vallejos,
2020).

El engagement laboral puede comprenderse como el grado de compromiso de los
colaboradores con la institucién y con el trabajo en si mismo. Es relevante sefialar que el
engagement influye de manera significativa en la productividad de la empresa y resulta clave

para el logro del éxito organizacional (Bosh & Riumallo, 2021).

Las empresas se adaptan a los cambios segun las tendencias del mercado; no
obstante, pocas se enfocan en implementar sistemas dedicados exclusivamente al bienestar
del talento humano y en lograr que los colaboradores se mantengan motivados para realizar
las tareas asignadas, ya que, en muchos casos, su labor no recibe el reconocimiento
suficiente ni la retribucion adecuada. Esta situacién conduce a una falta de satisfaccion y la
ausencia de una relacién laboral adecuada, lo que impide el compromiso con la organizacion

y, de este modo, minimiza la productividad (Bohérquez et al., 2020).

Mediante el empoderamiento psicologico, los colaboradores pueden hallar un
significado en sus funciones, confiar en sus competencias y habilidades, y ejercer un mayor
control sobre sus actividades. Asimismo, pueden percibir que aportan de manera significativa
a los resultados de la organizacién. Aquellos colaboradores que se sienten psicolégicamente
empoderados tienen una mayor probabilidad de presentar conductas positivas; ello se ha
convertido en un factor decisivo para incrementar no solo la retencion laboral, sino también

el engagement laboral (Chompukum & Vanichbuncha, 2025).

A nivel mundial, el empoderamiento psicoldgico y el engagement laboral enfrentan
una crisis que impacta directamente en la sostenibilidad de las organizaciones. En el afio

2024, el nivel de compromiso descendié del 23 % al 21 %. En los ultimos afos, el nivel de



compromiso solo ha presentado una disminucién durante dos anos, especificamente en 2020
y 2024. En relacion con este ultimo periodo, dicha reduccién le costd a la economia mundial
aproximadamente 438 000 millones de dodlares en pérdidas de productividad, lo que evidencia
la fragilidad de las estrategias actuales orientadas a la motivacion de los colaboradores
(GALLUP, 2025).

En Latinoamérica, las organizaciones enfrentan un desafio significativo para mantener
el compromiso de las generaciones mas jévenes, al mismo tiempo que fortalecen la
valoracién de los colaboradores de mayor edad hacia aspectos relacionados con el
reconocimiento social, el prestigio, el orgullo y la recomendacion. De acuerdo con los estudios
disponibles, el nivel promedio de compromiso de los colaboradores alcanza el 82 % en
Colombia y el 86 % en México; le sigue Peru con el 83 %, Chile con el 81 %, Brasil con el 80

% vy, finalmente, Argentina con el 77 % (Osorio, 2023).

En el Peru, se identifican organizaciones que han obtenido resultados favorables al
implementar estrategias de engagement, incorporando procesos de evaluacion del clima
organizacional orientados a mejorar la cultura institucional y a ofrecer mayores beneficios a
los colaboradores. En ese sentido, se sefala que los sectores automotriz, de recursos
naturales y mineria alcanzan un 90,2 % de engagement, posicionandose como los primeros
entre las industrias analizadas. Por otro lado, los sectores con menor porcentaje

corresponden a manufactura, con un 73,8 %, y salud, con un 75,4 % (Gestion, 2023).

La regién de Tacna presenta un desempefio destacado en instituciones, ubicandose
en el segundo lugar, y en los sectores de infraestructura, salud y educacion, en el tercer lugar;
mientras que, en los pilares econdmico y laboral, ocupa los lugares décimo y décimo tercero,
respectivamente. Asimismo, se indica que solo el 27,8 % de los colaboradores cuenta con un
empleo formal; por tanto, el 72,2 %, equivalente a seis de cada diez colaboradores, se
encuentra en condiciones de informalidad, sin contratos ni beneficios como seguro social,
gratificaciones o CTS (INCORE, 2025)

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar si existe relaciéon
entre el empoderamiento psicoldégico y el engagement laboral de los colaboradores de la
Corporacion ADC, Tacna, 2025. Por todo lo expuesto, se plantea el problema de investigacion

a continuacion.



1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General

¢ Existe relacion entre empoderamiento y engagement laboral de los colaboradores
de Corporacion ADC, Tacna, 20257

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢Existe relacién entre competencias y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 20257

b) ¢Existe relacion entre significado personal y engagement laboral de los colaboradores
de Corporacién ADC, Tacna, 20257

c) ¢Existe relacion entre autonomia y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 20257

d) ¢Existe relacién entre impacto y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 20257

1.3. Justificacion
A. Justificacion Teoérica

La investigacion se justifica tedricamente porque busca ampliar el conocimiento sobre
la relacion entre el empoderamiento y el engagement laboral, variables que en los ultimos
afios han adquirido relevancia en la gestion del talento humano. Aunque existen estudios que
demuestran su relacion en otros paises, en el contexto peruano, particularmente en la ciudad
de Tacna, la evidencia es todavia escasa. Por ello, el estudio contribuye a reforzar el marco
conceptual existente y aporta conocimientos que serviran como referencia para futuras

investigaciones en el ambito del comportamiento organizacional.

B. Justificacion Practica

La presente investigacion aporta a posibilidades de solucién practica respecto a la
consideracion de las variables empoderamiento y engagement laboral. Los resultados del
estudio serviran como base para disefar estrategias de mejora en liderazgo, capacitacion y
gestion del desempefio, contribuyendo a elevar la eficiencia operativa y el compromiso de los

colaboradores.



C. Justificacion Metodolégica

La metodologia del estudio se fundamenta en el enfoque cientifico, entendido como
la aplicacion de procedimientos sistematicos y verificables para la recoleccién y analisis de
datos, garantizando objetividad y rigor. Para ello, se emplean instrumentos estandarizados y
ampliamente validados, como la Escala de Empoderamiento y el Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), lo que asegura la confiabilidad de las mediciones y permite obtener resultados

comparables con estudios previos.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion entre el empoderamiento y el engagement laboral de los

colaboradores de Corporaciéon ADC, Tacna, 2025

1.4.2. Objetivos Especificos

a) Determinar si existe relacién entre competencias y engagement laboral de los
colaboradores de Corporacion ADC, Tacna, 2025.

b) Determinar si existe relacién entre significado personal y engagement laboral de los
colaboradores de Corporacion ADC, Tacna, 2025.

c) Determinar si existe relacién entre autonomia y engagement laboral de los
colaboradores de Corporacion ADC, Tacna, 2025.

d) Determinar si existe relacion entre impacto y engagement laboral de los colaboradores
de Corporacion ADC, Tacna, 2025.



CAPITULOII
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Monje (2019), en su investigaciéon “La influencia del empoderamiento estructural y
psicoldgico en el compromiso laboral en las organizaciones de servicios” de la Universidade
da Corufa Espafia. El objetivo de este trabajo es analizar la influencia de las variables
empoderamiento psicoldgico y estructural, en el engagement laboral en el sector empresarial
de servicios de Espafia y Reino Unido. Dicho estudio siguié dos enfoques: cuantitativo y
cualitativo, a nivel correlacional. Basado en el capitulo 4 “Structural empowerment and work
engagement: A cross-country study on the mediating role of psychological empowerment”. La
muestra total estuvo conformada por 1 033 participantes, de los cuales 515 correspondieron
a Espana. De este grupo, el 51 % eran mujeres, con una edad promedio de 40 afios y una
permanencia laboral media de 10 anos; ademas, el 59,8 % trabajaba a tiempo completo,
mientras que el 14,8 % correspondia a colaboradores temporales. Los participantes
pertenecian a diversos sectores de servicios: el 15,1 % eran técnicos y profesionales, el 13,6
% se desempefiaba en servicios comerciales, el 11,2 % en hosteleriay turismo y el 8,9 % en
servicios educativos. La segunda muestra estuvo conformada por 518 participantes que
laboraban en el Reino Unido. En este grupo, el 50 % eran mujeres, con una edad promedio
de 39 afnos y una antigiedad laboral de 13 afios. Asimismo, el 43,6 % trabajaba a tiempo
completo, mientras que solo el 6,8 % tenia contratos temporales. Estos colaboradores
también pertenecian a distintos sectores de servicios: el 15,6 % eran técnicos y profesionales,
el 14,5 % se desempenaba en atencién sanitaria o asistencia social, el 10,6 % en servicios
educativos y el 9,8 % en hosteleria y turismo. Los resultados evidenciaron que todas las
correlaciones entre los factores analizados se presentaron en la direccién esperada y que la
mayoria resulté estadisticamente significativa a un nivel de 0,05 o inferior. Finalmente, se
concluye que el empoderamiento psicolégico cumple un rol de mediador parcial entre el
empoderamiento estructural y el engagement laboral. En este sentido, los entornos laborales
que ofrecen oportunidades, apoyo y recursos tienden a fortalecer el estado psicolégico de los

colaboradores.

McAllister (2016) presenta la tesis “El papel mediador del empoderamiento psicoldgico
en la relacion entre los recursos laborales y personales y el compromiso de los empleados”

desarrollada en la San Jose State University. El estudio presenta un nivel correlacional. Los



instrumentos utilizados fueron el cuestionario de empowerment de (Spreitzer,1995) y el
cuestionario de la variable engagement por Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli &
Bakker, 2003). La muestra estuvo conformada por un total de 165 personas, cuyas edades
oscilaron entre los 21 y 69 afos, siendo el 34,5 % hombres y el 64,8 % mujeres. Se
consideraron trabajadores de diversos sectores, abarcando un 20,6 % del sector salud, 13,3
% de educacién, 13,3 % de tecnologia, 10,9 % de profesionales/empresariales, 8,5 % de
manufactura, 5,5 % de servicios financieros y un 82,2 % de otros sectores. Mediante la prueba
de correlacién de Spearman (p = 0,54; p < 0,01), se hallé una relacién positiva entre el
empoderamiento psicolégico y el engagement laboral, lo que indica que quienes presentan
mayores niveles de empoderamiento tienen una mayor probabilidad de involucrarse

activamente con su trabajo.

Juyumaya et al. (2021), en su articulo “Efectos del empoderamiento y el engagement
en el rendimiento de los trabajadores de la industria textil chilena”, presentan un enfoque
cuantitativo y disefio transversal. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de
empowerment de (Spreitzer, 1995), en su version en espanol validada por Menon (1999); el
cuestionario de la variable engagement por Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli &
Bakker, 2003), adaptado al espafiol por Juyumaya (2019); y la escala de rendimiento laboral
de Koopmans (2013). La muestra estuvo conformada por 200 colaboradores que
desarrollaban actividades en la industria textil, en distintas comunas de la Regién
Metropolitana, especificamente en mipymes, con una edad mayor a 18 afos. El
procesamiento de la informacion se realizé mediante el programa SPSS y la extensién
PROCESS Macro. Finalmente, los resultados plantean que el empoderamiento psicoldgico
incrementa los niveles de engagement laboral y, en consecuencia, los colaboradores de la

industria textil presentan un mayor desempenio laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Alvarez y Aragén (2023) desarrollaron su tesis titulada “Empowerment y engagement
laboral en colaboradores de una entidad de produccién y venta de gases industriales, Cusco
2022”. El estudio adopté un enfoque cuantitativo, empled un nivel correlacional y un disefio
no experimental de corte transversal. En cuanto a la muestra, esta estuvo conformada por 42

colaboradores del area de produccién y venta de gases de la ciudad de Cusco.



Respecto a la variable empowerment, los autores reportaron que el 76 % de los
colaboradores presenté un nivel excelente o alto, el 23,8 % un nivel regular o medio y el 0 %
un nivel deficiente o bajo. En relacion con la variable engagement laboral, los resultados
evidenciaron que el 11,9 % alcanzé6 un nivel excelente o alto, el 71,4 % un nivel regular o
medio y el 16,7 % un nivel deficiente o bajo. Para el analisis estadistico se utilizé la prueba
de chi cuadrado, obteniéndose un resultado significativo (p = 0,000 < 0,05). Estos hallazgos
evidencian que la variable empowerment se relaciona significativamente con el engagement
laboral de los trabajadores de una entidad de produccién y venta de gases industriales de

Cusco durante el ano 2022.

Por su parte, Huaringa y Mercado (2021) presentaron la investigacion titulada “El
empowerment y el engagement laboral en colaboradores de las empresas de transporte de
la provincia de Tarma”. El estudio presentdé un enfoque cuantitativo, con un tipo de
investigacion basica y un nivel no experimental. Los instrumentos utilizados fueron el
cuestionario de empowerment, adaptado de los modelos de Spreitzer y Laschinger et al.
(1995, 2001), y el cuestionario de engagement laboral propuesto por Salanova y Schaufeli
(2009). La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores pertenecientes a 10 empresas
de transporte del distrito de Tarma. En relacién con la medicién de la variable empowerment,
se identifico que el 3,8 % de los colaboradores presenté un nivel bajo, el 90 % un nivel medio
y el 6,3 % un nivel alto. Por otro lado, respecto a la variable engagement laboral, el 1,3 %
presento un nivel bajo, el 72,5 % un nivel medio y el 26,3 % un nivel alto. El valor p obtenido
fue de 0,001 y la fuerza de correlacién, medida a través del coeficiente Tau-b de Kendall, fue
de 0,369, lo que evidencia una correlacion positiva de nivel bajo. A partir de los resultados
obtenidos, se concluye que existe relacion entre el empowermenty el engagement laboral en
los colaboradores de las empresas de transporte de Tarma, lo cual implica que, a mayores
niveles de empowerment, se incrementan las dimensiones del engagement, fortaleciendo la

aceptacioén y el desempefio de las funciones con un mayor compromiso laboral.

Ortega (2024) presentd su tesis titulada “Empowerment y engagement en los
trabajadores de los almacenes de una institucién publica ubicados en el distrito de Lurin,
2023”, de la Universidad César Vallejo, sede Callao, cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre el empowerment y el engagement de los colaboradores de los almacenes de
una institucién publica ubicados en Lurin durante el afio 2023. El estudio se desarrollé bajo
un enfoque cuantitativo; el tipo de investigacion fue basica, de nivel correlacional, y se
sustentd en un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 73 estibadores tercerizados, con una antigiedad minima de tres meses en los almacenes

de la institucion publica. Los resultados evidenciaron que el 53,05 % present6 un nivel bajo



de empowerment, el 36,99 % un nivel medio y el 10,96 % un nivel alto de dicha variable. En
cuanto al engagement laboral, el 65,75 % presentd un nivel bajo, el 28,77 % un nivel medio
y solo el 5,48 % alcanzdé un nivel alto. El coeficiente de correlacion empleado fue Rho de
Spearman, obteniéndose un valor de 0,621, con una significancia bilateral (Sig.) de 0,000. En
consecuencia, se concluye que existe una relacion significativa entre ambas variables, dado

que el empowerment influye directamente en el engagement laboral.

2.1.3. Antecedentes locales

Mendoza (2019) realiz6 la tesis titulada “Relaciéon entre el empowerment y la calidad
de servicio que brinda el personal de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna, Peru, 2017”. El estudio se desarrolld bajo un tipo de investigacion basica, con un nivel
relacional y un disefio no experimental, de tipo transaccional. La muestra estuvo conformada
por un total de 592 personas, de las cuales se consideraron 206 cuestionarios validos para
su procesamiento. Los resultados evidenciaron que, en la variable empowerment, un 16,02
% percibié niveles negativos, un 2,6 % niveles positivos y un 55,83 % manifesto niveles de
indiferencia. En cuanto a la calidad de servicio, se proyecté que el 16,02 % percibid niveles
adecuados, el 19,42 % niveles inadecuados y el 64,56 % un nivel regular. El coeficiente Rho
de Spearman fue de 0,701, lo que indica la existencia de una relacion considerable entre la

variable empowerment y la calidad de servicio.

Duran (2022) en su estudio “El engagement laboral y la gestion administrativa del
personal directivo de la Municipalidad Provincial de Tacna, afio 2020”, tuvo como objetivo
principal determinar la relacién entre el engagement laboral y la gestiéon administrativa en los
directivos de dicha municipalidad. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, con un
tipo de investigacion basica, un disefio no experimental de corte transversal y un nivel
relacional. Para la variable engagement se utilizé el cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale (UWES). La muestra estuvo conformada por 34 directivos. Los resultados evidenciaron
que, en la variable engagement, el 32,4 % se ubic6 en un nivel bajo, el 44,1 % en un nivel
medio y el 23,5 % en un nivel alto. En relacién con la variable gestién administrativa, se obtuvo
un 14,7 % en nivel bajo, un 50 % en nivel medio y un 35,3 % en nivel alto. La correlacién
obtenida fue de t = 0,457, con un valor de significancia de 0,004, menor a 0,05; por tanto, se
evidencia la existencia de una relacién significativa entre el engagement laboral y la gestién

administrativa del personal directivo de la Municipalidad Provincial de Tacna, en el afio 2020.

Cahuaya (2021) en su tesis “Empowerment y su relacion con el compromiso

organizacional en el personal del gobierno regional de Tacna, 2021”, en la Universidad
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Privada de Tacna, cuyo objetivo general fue determinar el nivel de relacion entre el
empowerment y el compromiso organizacional en el personal de dicha entidad durante el
periodo 2021. El estudio se enmarcd en una investigacion basica, de nivel descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental de tipo transaccional. La muestra estuvo
constituida por 326 colaboradores. Los resultados evidenciaron que, en la variable
empowerment, el 4 % presentd un nivel alto, el 75 % un nivel regular y el 1 % un nivel bajo.
Por otro lado, la variable compromiso organizacional mostré un 100 % en el nivel regular. Se
aplico la prueba estadistica Rho de Spearman, obteniéndose un valor de significancia de p =
0,007, lo que demuestra que el empowerment se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional en el personal del Gobierno Regional de Tacna. Estos resultados
indican que, en la medida en que los trabajadores perciben que su labor se alinea con sus
metas, valores y habilidades, se sienten mas empoderados y, en consecuencia, presentan

un mayor compromiso con la organizacion.

2.2. Bases teodricas
2.2.1. Empoderamiento

Llorente (2021) indica que el empoderamiento psicoldgico se basa en un proceso
cognitivo, subjetivo y de caracter emocional, por medio del cual la persona se percibe a si
misma como eficaz y capaz para la ejecucion de actividades; se siente con la capacidad de
destacar en su desarrollo, otorgandoles valor y sentido a las mismas, y manteniendo el poder
de eleccion sobre ellas. En el area de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, las
investigaciones acerca del empoderamiento estan generando una creciente literatura
académica. Asimismo, se ha comprobado que implementar acciones vinculadas a la variable
empoderamiento psicologico tiene resultados positivos que conllevan a una mejor salud

ocupacional para los colaboradores.

Se ha postulado el empoderamiento psicolégico como un constructo que integra
componentes emocionales, cognitivos y conductuales. No obstante, una gran cantidad de
estudios han destacado que los procesos de empoderamiento estan sujetos a las relaciones
interpersonales. Christen (2011), en su articulo, argumenta que extender el conocimiento
sobre empoderamiento psicolégico mediante la incorporacién de un componente relacional
puede mejorar la comprension de dicha variable, asi como la efectividad de las acciones

comunitarias orientadas al empoderamiento.

Por otro lado, Banda y Morales (2014) manifiestan que el empoderamiento psicolégico

es un indicador de que las personas estan ejecutando conductas colectivas; de igual modo,
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influye en el componente intrapersonal para provocar un cambio social o politico. Consolidar
e incrementar el empoderamiento psicologico implica desarrollar procesos de resiliencia que
permitan a las personas afrontar las dificultades, adaptarse a sucesos que se consideran

obstaculos y reinventarse, impulsando de tal manera comportamientos positivos y saludables.

Vieira et al. (2014) sefalan que el empoderamiento psicolégico es un constructo
motivacional que integra factores que incrementan la motivacién para el cumplimiento de las
actividades laborales, apoyandose en un soélido sentido de autoeficacia. Analizar esta variable
puede representar una oportunidad significativa para la conformacion de grupos
empoderados en diversos contextos; de este modo, se facilita la integracion y el desarrollo

personal, generando un impacto positivo en el trabajo en equipo.

Segun Seibert et al. (2011), el empoderamiento psicoldgico se asocia positivamente
con una amplia gama de resultados laborales, tales como la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y el desempefio en la ejecucion de tareas; asimismo, se asocia
de manera negativa con la tension laboral y la intencion de rotacion. En consecuencia, el

empoderamiento del equipo se relaciona positivamente con su rendimiento.

Seibert et al. (2011), a partir de la teoria del empoderamiento psicoldgico, sostienen
gue este constituye una alternativa relevante para potenciar la motivaciéon individual y grupal
en el ambito laboral. Asimismo, sefialan que el empoderamiento psicoldgico esta conformado
por cuatro dimensiones diferenciadas. Las percepciones asociadas a este constructo pueden
verse influenciadas por antecedentes contextuales y caracteristicas individuales, y, a su vez,

pueden beneficiar tanto a los colaboradores como a las organizaciones en diversos contextos.

El término empoderamiento psicolégico se emplea para referirse al empoderamiento
en el nivel individual de andlisis; sin embargo, no se limita Unicamente a considerar las
caracteristicas internas de un colaborador o individuo, tales como pensamientos, emociones
o creencias aisladas. El autor destaca que, cuando se hace referencia al empoderamiento a
nivel psicoldgico, se alude a un enfoque que integra tanto la mente como el comportamiento,
asi como las acciones de las personas en interaccion con su entorno. Esta definicion permite
ampliar el analisis, al incluir no solo caracteristicas intrapersonales, sino también la forma en
que una persona se adapta y se relaciona con distintas circunstancias que pueden influir en

su desarrollo personal (Zimmerman, 1990).

Por otro lado, el empoderamiento psicologico ha sido estudiado principalmente desde

una perspectiva individual; no obstante, no debe desvincularse del contexto ecolégico —
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entendido como el ambiente fisico y social— ni del contexto cultural en el que la persona se
encuentra inmersa. Se trata de una concepcién contextualizada que abarca la relacion entre
el individuo y su entorno, e incluye, entre otros aspectos, el desarrollo de habilidades, la
accion colectiva y la conciencia cultural. Asimismo, incorpora elementos internos como la
motivacién, el locus de control y la autoeficacia. Para los investigadores, no se trata de
privilegiar un nivel de analisis en detrimento de otro, sino de integrar los distintos niveles para

comprender el concepto en su totalidad (Zimmerman, 1990).

Glidewell (1970) expone las dificultades que pueden surgir al interactuar o convivir con
las personas del entorno, asi como las decisiones que deben adoptarse, tales como persistir
o ceder, ser confiable o dependiente, o buscar apoyo o brindarlo. Las personas empoderadas
no siempre toman las decisiones correctas 0 mas adecuadas; sin embargo, son conscientes
de que existe la posibilidad de elegir entre retirarse o continuar, ser dependientes o
independientes, y entre esperar u organizarse. En este sentido, el empoderamiento
psicolégico también implica la comprension de los factores que influyen en los procesos de

toma de decisiones.

Zimmerman (1990) sefiala que la medicion del empoderamiento psicolégico puede
resultar compleja. En primer lugar, porque se manifiesta a través de diversas percepciones,
habilidades y comportamientos segun cada persona; en segundo lugar, porque pueden
requerirse distintas creencias, competencias y acciones para desenvolverse en diferentes
entornos; y, finalmente, porque el empoderamiento psicoldgico puede variar a lo largo del
tiempo. Estas caracteristicas sugieren que se trata de un constructo abierto que no puede
reducirse facilmente a un conjunto universal de reglas o definiciones operativas. Por ello, el
desarrollo de instrumentos de medicion del empoderamiento psicolégico adaptados a cada
contexto constituye un desafio; no obstante, las medidas pertinentes pueden contribuir al
fortalecimiento de la teoria del empoderamiento, al estudio de su evolucion temporal, a la
comprension de la influencia del entorno y a la evaluacion de intervenciones orientadas a
mejorar el control de las personas sobre sus propias vidas. Asimismo, se enfatiza que las

medidas utilizadas en un estudio pueden no resultar adecuadas para otro.

2.2.1.1. Teorias de Empoderamiento Psicolégico

Distintos autores han desarrollado teorias que explican el empoderamiento

psicoldgico; en el presente se exponen las mas destacadas:
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a) Teoria de Conger y Kanungo

Los autores Conger y Kanungo (1988) han sido catalogados de ser los primeros en
insertar el concepto de empoderamiento psicologico. En su investigacién abordan los

siguientes aspectos:

- Los constructos de poder y empoderamiento

Para realizar un analisis critico del empoderamiento en la practica gerencial, resulta
importante considerar los constructos fundamentales de poder y control, de los cuales se
deriva el empoderamiento. En lo sustancial, control y poder son términos a los que se

atribuyen significados distintos; por tanto, ello da lugar a dos perspectivas:

- El empoderamiento como constructo relacional.

- El empoderamiento como constructo motivacional (Conger & Kanungo, 1988).

- El proceso de empoderamiento

Segun Conger y Kanungo (1988), la necesidad de empoderar a los colaboradores
cuando experimentan sentimientos de impotencia se vuelve especialmente critica. Por ello,
resulta relevante identificar las condiciones dentro de la organizacion. Tan pronto como han
sido detectadas es posible aplicar estrategias para eliminarlas. No obstante, no siempre es
posible cambiar las condiciones externas, y hay posibilidad que no sea suficiente para que

los colaboradores se empoderen.

El empoderamiento puede ser considerado un recurso esencial de influencia para
aquellos lideres que intentan inducir y gestionar cambios dentro de la organizacion. Las
investigaciones de campo orientadas a este objetivo podrian contribuir significativamente a la
comprension del liderazgo eficaz. Si bien estos autores se centraron principalmente en los
efectos positivos del empoderamiento, resulta concebible que tales practicas de gestion
también puedan generar efectos negativos. En concreto, el empoderamiento podria conducir
a un exceso de confianzay, a su vez, a errores de juicio por parte de los subordinados. Debido
a este sentido de falsa confianza en resultados positivos, las organizaciones podrian persistir
en esfuerzos que, en realidad, constituyen errores tacticos o estratégicos (Conger & Kanungo,
1988).
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b) Teoria de Thomas y Velthouse

Thomas y Velthouse (1990) presentan un modelo cognitivo de empoderamiento. En
este contexto, el empoderamiento se define como un incremento de motivacion intrinseca
hacia la tarea; su modelo posterior identifica cuatro evaluaciones de tarea como base para el
empoderamiento de los trabajadores, los cuales son: sentido de impacto, competencia,

significado y autodeterminacion.

Asimismo, Thomas y Velthouse (1990) profundizan en el enfoque general adoptado
por Conger y Kanungo. Es decir, el empoderamiento se conceptualiza en términos de
cambios en las variables cognitivas, conocidas como evaluaciones de tareas, que determinan
la motivacion en los colaboradores. Sin embargo, se desarrolla un modelo cognitivo mas

amplio. Dicho modelo intenta mejorar el de Conger y Kanungo de tres maneras:

- Primero: el concepto de empoderamiento como motivacién se precisa al identificarlo
con un tipo de motivacién, denominada motivacion intrinseca de tarea.

- Segundo: intenta especificar un conjunto de evaluaciones de tareas lo suficiente
posible que genere esta motivacion.

- Tercero: el modelo intenta abordar los procesos interpretativos mediante los cuales

los trabajadores llegan a dichas evaluaciones de tareas.

c) Teoria de Spreitzer

Spreitzer (1995) presenta una investigacién que da inicio a la elaboracién y validacion
de una medida multidimensional del empoderamiento psicoldgico en el ambito laboral. Para
su desarrollo, se realizaron analisis factoriales confirmatorios de segundo orden con dos
muestras complementarias, con el proposito de demostrar la validez convergente y
discriminante de las cuatro dimensiones de la variable empoderamiento, asi como su
contribucién al constructo general del empoderamiento psicoldgico. Asimismo, se utilizé el
modelo de ecuaciones estructurales para examinar una red nomoldgica del empoderamiento
psicologico en el entorno laboral. Las hipétesis planteadas se centraron en antecedentes y
consecuencias clave del constructo. Los resultados proporcionaron respaldo inicial a la
validez del empoderamiento psicolégico como constructo. El objetivo de la investigacion fue
contribuir a la creciente comprension del empoderamiento mediante el desarrollo de un

modelo de empoderamiento organizacional.

En sintesis, el empoderamiento psicolégico se concibe como un constructo

motivacional que se manifiesta en cuatro cogniciones: significado, competencia,
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autodeterminacion e impacto. De manera integrada, estas cuatro cogniciones generan una
orientacion activa —en lugar de pasiva— hacia el rol laboral. Por orientacion activa, la autora
se refiere a una disposicion en la que la persona influye de forma consciente y directa sobre
su funcién en el contexto laboral. Asimismo, se argumenta que las cuatro dimensiones se
integran de manera aditiva para conformar un constructo general de empoderamiento
psicolégico; en otras palabras, la ausencia de una de ellas reduce el grado general de

empoderamiento percibido, aunque no lo elimina por completo (Spreitzer, 1995).

d) Teoria de Bretones y Jaiméz

Bretones y Jaimez (2022) presentan su investigacion, cuyo objetivo general fue la
traduccion al espanol y la validacion del instrumento Empoderamiento Psicolégico, mediante
el analisis de su estructura multidimensional. Para ello, se desarrollaron dos estudios
independientes: el primero tuvo como objetivo especifico traducir y adaptar culturalmente el
cuestionario, proponiendo una estructura factorial obtenida y comprobando la solidez del
nuevo modelo a partir de su relacion con otras variables organizativas y psicologicas, asi

como su validez externa mediante una muestra de trabajadores diferente.

- Primer estudio
Estructura factorial y traduccion de la Escala de Empoderamiento Psicolégico

En una primera fase, se realiz6 la traduccién inversa de los 16 items del cuestionario
desde su idioma original al espafol. Cuatro docentes universitarios del campo de la psicologia
participaron en dicha traduccion, sin intervenir posteriormente en el estudio; es decir,
realizaron de forma independiente la traduccidén del cuestionario del inglés al espanol.
Posteriormente, se procedi6 a la comparacién de las cuatro traducciones y se debati6 hasta
consensuar una unica version por cada item, con el objetivo de obtener una sola version en

el idioma espafiol (Bretones & Jaimez, 2022).

Como producto final de las fases anteriores, se obtuvo la traduccién al espafiol del
instrumento de empoderamiento psicoldgico, el cual quedd conformado por 16 items y cuatro
dimensiones: competencia, significado, autonomia e impacto. Asimismo, las respuestas
fueron recopiladas mediante una escala tipo Likert de 1 a 7, donde el valor 1 representa un
nivel muy bajo y el valor 7 un nivel muy alto, en concordancia con el cuestionario original
(Bretones & Jaimez, 2022).
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- Segundo estudio
Analisis factorial confirmatorio y validez concurrente en el campo laboral

Una vez concluida la fase de traduccioén inversa del cuestionario original y realizados
los andlisis estadisticos correspondientes, se precisa que la version en idioma castellano del
instrumento propuesto quedo validada. Ello se sustenta en los puntajes obtenidos en los
analisis factoriales y de consistencia interna, los cuales evidencian que el ajuste del modelo

factorial es adecuado.

De esta manera, se corrobora que el empoderamiento psicoldgico se encuentra
precedido por practicas organizacionales relacionadas con el empoderamiento estructural y
mantiene una estrecha relaciéon con el compromiso afectivo. Asi, las personas que perciben
en mayor medida su nivel de empoderamiento tienden a mostrar un vinculo mas sélido y
una mayor adhesién hacia la organizacion y el entorno laboral, lo que reduce el deseo de

desvinculacion.

El estudio presenta ciertas limitaciones. En primer lugar, la generalizacién de los
hallazgos se encuentra restringida al contexto especifico analizado, correspondiente a una
empresa del sector servicios en Espanfia. Por lo tanto, resulta pertinente desarrollar estudios
que permitan verificar la adaptacion del empoderamiento psicoldgico en otros ambitos y
contextos culturales. Asimismo, seria conveniente analizar la validez concurrente con
constructos afines, como la autosuficiencia y el locus de control. Finalmente, se destaca que
la presente investigacion constituye un aporte relevante para investigadores interesados en
el estudio del empoderamiento psicolégico en entornos laborales, al facilitar avances en su
analisis y en su relacién con diversas variables psicoldgicas en distintas poblaciones de

trabajadores.2.2.1.2. Dimensiones de Empoderamiento
Competencia

La competencia, también entendida como autoeficacia, se define como la creencia de
una persona en su capacidad para ejecutar una tarea de manera adecuada, demostrando
sus habilidades (Gist, 1987). Esta dimensién se relaciona estrechamente con las creencias
de agencia y el sentido de dominio personal, asi como con la expectativa tanto del esfuerzo
como del rendimiento (Bandura, 1989). El concepto hace referencia al grado en el que un
individuo puede realizar actividades y obtener resultados significativos cuando se lo propone
(Kenneth & Velthouse, 1990).
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Significado

El significado se concibe como la relevancia personal que poseen las metas o
propositos que orientan el trabajo de un individuo, en funcién de sus propios valores, ideales
y convicciones. Una actividad laboral adquiere sentido para la persona cuando existe
coherencia entre las exigencias del puesto, sus creencias, sus principios y la forma en que
actua. En este sentido, el significado refleja el grado de alineacion entre lo que el rol demanda
y lo que el colaborador considera valioso y congruente con su identidad profesional (Spreitzer,
1995; Thomas & Velthouse, 1990).

La presente evaluacién esta centrada en el valor que un individuo atribuye al objetivo
o proposito de la tarea, en vinculo con sus referentes personales; dicho de otro modo, implica

el interés intrinseco del individuo por una determinada tarea (Thomas & Velthouse, 1990).

Por otro lado, Hackman y Oldham (1980), aunque se refiere a tareas o proyectos
concretos, sefalan que, en términos psicoanaliticos, la significatividad puede comprenderse
como una especie de catexis o inversion de energia psiquica dirigida hacia la ejecucién de

una tarea.

Autonomia

La autonomia, entendida desde la perspectiva de la autodeterminacién, hace
referencia a la percepcion del individuo de que puede elegir libremente cémo llevar a cabo
sus actividades laborales. Implica sentir que las decisiones respecto a iniciar, orientar y
sostener la conducta provienen de la propia voluntad y no de presiones externas. De este
modo, la persona experimenta un mayor sentido de autodireccion y control sobre sus

acciones. (Deci & Ryan, 1985).

Impacto

El impacto se entiende como la percepcion que tiene una persona sobre su capacidad
de influir sobre los resultados de trabajo, ya sea estratégica o administrativamente. Se
diferencia del locus de control, ya que este se refiere a un rasgo de personalidad, por el
contrario, el impacto depende mas del entorno laboral (Spreitzer, 1995). Adicionalmente, se
define como el nivel en el que una persona puede influenciar en los resultados que son de

caracter estratégico, operativos o administrativos de la organizacion (Carnero et al. 2019).
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2.2.2. Engagement laboral

Segun Vargas y Estrada (2020), el origen del concepto engagement se encuentra
relacionado al sindrome de burnout, asi como la evolucion de su desarrollo tedrico, de
caracter reciente y tridimensional. El presente concepto de engagement comprende las
nociones del estado psicolégico positivo, cognitivo-afectivo y las dimensiones
correspondientes, que son: vigor, absorcién y dedicacion. El vigor se caracteriza por la
presencia de elevados niveles de energia, resistencia mental y disposicion para invertir
esfuerzo en las labores; por su parte, la absorcidon se entiende como un estado de
concentracion acompafado de la sensacion de disfrute frente al trabajo realizado.
Finalmente, la dedicacién se compone de una fuerte implicacion y compromiso con la tarea,
asi como de sentimientos de significado del trabajo. En tal sentido, puede afirmarse que el
engagement permite a las organizaciones contar con colaboradores comprometidos con el
cumplimiento de sus actividades y, en consecuencia, con el logro de los objetivos

institucionales.

Por otro lado, el engagement ha sido descrito por Schaufeli et al. (2002) como un
estado psicoldgico positivo vinculado al trabajo, constituido con tres dimensiones, las cuales
son: vigor, dedicacion y absorcion. Por encima de ser un estado momentaneo y especifico,
el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo relativamente estable, que no esta
dirigido a un evento, objeto o situacion especifica. El vigor se caracteriza por elevados niveles
de energia y resistencia mental durante el trabajo, asi como por la intencién de invertir
esfuerzo en las tareas, incluso ante la presencia de dificultades. La dedicacion refleja una alta
implicacién laboral, acompafiada de sentimientos de entusiasmo, inspiracion, significacion,
orgullo y reto frente al trabajo. Finalmente, la absorcion se manifiesta cuando el individuo se
encuentra plenamente concentrado en sus labores, percibiendo que el tiempo transcurre
rapidamente y experimentando dificultad para apartar su atencion de la actividad realizada,

debido al alto nivel de disfrute y concentracién que experimenta.

De acuerdo con Agurto et al. (2007), el engagement busca medir el nivel de
compromiso de los colaboradores en las organizaciones, asi como identificar su intencién de
permanencia, orientada al cumplimiento de las metas institucionales. Asimismo, promueve el

desarrollo profesional de los colaboradores mediante el reconocimiento de sus fortalezas.

Como probables causas del engagement, desde un enfoque cientifico, se consideran
tanto los recursos personales como los laborales; ello alude al apoyo social, la autonomia, la

recuperacion tras el esfuerzo y el contagio emocional mas alla del espacio laboral, lo que
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significa que el engagement se asocia favorablemente con las caracteristicas del lugar de
trabajo, las cuales pueden ser consideradas como recursos motivadores. Asimismo, se ha
comprobado la relacion del engagement con distintos perfiles personales, como creencias,
eficacia personal o autoeficacia, o que resulta crucial para el funcionamiento de la
organizacion, con indicadores positivos, entre ellos, la realizacion adecuada del trabajo y altos

niveles de vigor, dedicacién y absorcién (Agurto et al., 2007).

El autor Agurto et al. (2007) plantean que el engagement se vincula con el proceso
mediante el cual los trabajadores se recuperan del desgaste emocional, fisico y mental.
Aquellos colaboradores que pueden reponerse con mayor rapidez del cansancio cotidiano, al
iniciar una nueva jornada laboral, muestran niveles mas elevados de engagement que
quienes no lograron recuperarse adecuadamente durante su tiempo libre; esta condicién les

permite actuar y desempefiarse con energia renovada.

El engagement en las empresas se evidencia en aquellos trabajadores que presentan
un alto nivel de compromiso; son ellos quienes requieren menor supervision y experimentan
menor presion laboral, debido a que comprenden la importancia de cumplir los objetivos
organizacionales y los asumen como una motivacion intrinseca personal. Para asegurar la
presencia del engagement en la organizacion, se requiere la influencia de factores externos
que dependen de la empresa, tales como una relacion adecuada entre empleador vy
colaborador, en la que exista preocupaciéon por los intereses de este ultimo, una ubicacion
idénea dentro de la organizacién segun su perfil, la mejora de su bienestar econémico y
laboral, asi como la imparcialidad; todos estos elementos, en conjunto, fortalecen el

engagement (Agurto, et al. 2007).

Segun Bosh et al. (2021), el engagement laboral puede comprenderse como un
estado actitudinal hacia el trabajo que combina altos niveles de satisfaccion y activacion. Esta
cualidad permite integrar un ambiente laboral agradable y, a la vez, retador, que estimula a
los trabajadores y los mantiene con energia; en consecuencia, se alcanzan altos niveles de
productividad. Generalmente, corresponde a los gerentes y responsables del area de
recursos humanos promover esta herramienta, siendo ellos los encargados de comunicar a
los colaboradores los objetivos propuestos. Resulta esencial mantener la cohesion entre los
colaboradores, asi como el compromiso, lo cual puede lograrse mediante programas de

fidelizacion.



20

2.2.2.1. Importancia del engagement laboral

Bosh et al. (2021) sefalan que el engagement laboral es un indicador que aporta
informacion sobre el esfuerzo por parte de los colaboradores en su trabajo diario, lo cual
contribuye a comprender los niveles de productividad, calidad del servicio, desempefio y otros
indicadores relevantes para la gestion de la empresa. Desde esta perspectiva, se posiciona
a la persona como el activo mas importante de la organizacion. Al medir este constructo, se
logra vincular la gestion del talento humano con el desempefio organizacional. Asimismo, la
informacion, al integrarse con indicadores de negocio relevantes, facilita la toma de

decisiones sobre las estrategias de gestion del talento humano y desarrollo organizacional.

El analisis de la variable engagement laboral resulta fundamental, ya que otorga a las
empresas una ventaja competitiva derivada del aprovechamiento de la energia de los
colaboradores para la mejora de la productividad. Del mismo modo, conocer el nivel de
compromiso de los colaboradores representa una ventaja para las organizaciones, puesto
que permite crear y disefar entornos de trabajo en los que quienes los integran puedan
desarrollar plenamente sus capacidades, alcanzar crecimiento personal y destacar en su

desempenio laboral (Bosh et al., 2021).

2.2.2.2. Modelos de Engagement Laboral
a) Teoria de rol

Kahn (1990) acufio el término engagement para describir la implicacion de la energia
fisica, cognitiva y emocional de los individuos en el desempeno de sus labores. Hace
referencia a un tipo de esfuerzo que solo puede manifestarse en colaboradores que se sienten
seguros en su centro de trabajo, o en aquellos que mantienen vinculos emocionales con sus

companeros y lideres, y que encuentran un proposito en las tareas que realizan.

En este marco, el autor identifica tres dimensiones: significado, seguridad y
disponibilidad. La primera plantea la interrogante: ¢ qué tan significativo es para mi participar

en esta tarea?, y se refiere al grado en que la tarea es percibida como valiosa.

Por su parte, la segunda dimensién, denominada seguridad, se formula a partir de la
pregunta: s qué tan seguro es para mi participar en esta tarea?, y alude a la percepcion del
colaborador de que su entorno laboral le permite mostrarse tal como es, favoreciendo la

autenticidad tanto en su vida personal como profesional.
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Finalmente, la dimension denominada disponibilidad se plantea a partir de la
interrogante: ¢ Qué tan disponible estoy para hacerlo?; esta hace referencia a la percepcion
del colaborador sobre su capacidad emocional y fisica, asi como sobre sus recursos

psicolégicos, para desempefarse eficazmente en su centro de trabajo.

b) Modelo estructural

Maslach y Leiter (1997) expresan que la mejor estrategia consiste en intervenir de
manera anticipada, cuando los indicios son leves, y no esperar a que el burnout se manifieste
para actuar. La prevencién no solo representa un objetivo desde el aspecto humano, sino
también desde el beneficio econémico, ya que evitarlo implica asumir un costo menor en
comparacion con enfrentar sus consecuencias; por ello, resulta igualmente relevante
promover condiciones que incrementen la presencia de colaboradores motivados vy

comprometidos con su trabajo.

Referirse al compromiso implica prestar atencién a la energia, la implicacion y la
eficacia de los colaboradores con respecto a su organizacion, asi como a aquellas que
desarrollan a través de esta. Las organizaciones que alcanzan el éxito son aquellas que
poseen una cultura soélida y coherente con su misién. En este sentido, la excelencia no se
limita a un lema publicitario, sino que se manifiesta en todos los aspectos de la organizacion.
El rol de la gestion consiste en eliminar los obstaculos y proporcionar apoyo a los

colaboradores para que puedan desempefiarse con eficacia (Maslach & Leiter, 1997).

Para prevenir el agotamiento y fomentar el compromiso, una estrategia organizacional
eficaz consiste en la aplicacion de encuestas a los integrantes de la organizacién. Tomando
como referencia una auditoria financiera —procedimiento operativo estandar para evaluar
cdmo la empresa maneja sus obligaciones fiscales—, una auditoria de personal también
permite verificar como la organizacion gestiona sus responsabilidades con los colaboradores.
Dicho de otro modo, proporciona informacion acerca de hasta qué punto el entorno laboral

promueve la productividad y el compromiso (Maslach & Leiter, 1997).

Un requisito esencial para realizar una encuesta es contar con un flujo de informacién
oportuno, preciso y significativo sobre la realidad de la empresa. De este modo, la institucion
puede utilizar de forma mas eficiente sus recursos, aun cuando estos sean limitados, para
abordar los problemas mas relevantes de manera eficaz. En ausencia de dicha informacion,
es posible implementar programas destinados a apoyar a los colaboradores; sin embargo,

estos no responderian adecuadamente a sus necesidades reales (Maslach & Leiter, 1997).
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¢) Modelo de tres dimensiones

Schaufeli y Bakker (2003) manifiestan que, con el surgimiento de la psicologia positiva
en el ambito organizacional, resulta comprensible que los aspectos positivos del bienestar y
la salud sean cada vez mas relevantes en la Psicologia de la Salud Ocupacional, entre los

cuales se encuentra el engagement laboral, considerado como lo contrario al Burnout.

Mientras que los colaboradores con burnout se sienten agotados y muestran actitudes
de desapego, aquellos con engagement se sienten con un alto nivel de entusiasmo y vigor
hacia sus funciones. En este contexto, se desarrollé el cuestionario autoaplicado denominado
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES), el cual incluye tres dimensiones: vigor,

dedicacion y absorcion.

d) Modelo del intercambio Social- SET

Sacks (2006) plantea que una de las formas en que los colaboradores retribuyen a su
organizacion es a través de su compromiso. En ese sentido, estos toman la decision de
involucrarse en mayor medida en respuesta a los recursos que reciben de su organizacion.
Implicarse en sus roles laborales y orientar mayores recursos cognitivos, emocionales y
fisicos constituye una forma significativa mediante la cual los trabajadores responden a las
acciones de la empresa. En consecuencia, es mas probable que los colaboradores

intercambien su engagement por los recursos y beneficios que les ofrece su organizacion.

e) Teoria de Demandas y Recursos Laborales

De acuerdo con Bakker y Demerouti (2013), durante las ultimas cinco décadas, la
interrogante acerca de qué causa estrés en el trabajo y que motiva a los colaboradores ha
sido de interés de muchos investigadores. La Teoria de Demandas y Recursos Laborales,
que supone una ampliacion de demandas y recursos laborales de (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti et al. 2001), y se encuentra basada, asimismo, en teorias del disefio de trabajo y
del estrés laboral. Ambas categorias pueden ser encontradas en casi todos los puestos de
trabajo y resultan clave por dar origen a dos procesos distintos, los cuales son: el deterioro

de la salud y el proceso motivacional.

Asimismo, las demandas y los recursos no solo tienen efectos directos sobre la salud
y la motivacion, sino que también ejercen efectos interactivos sobre el bienestar del
empleado. El modelo plantea que los recursos personales constituyen importantes

predictores de la motivacion y pueden amortiguar las consecuencias desfavorables de las
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demandas laborales. La teoria DRL propone que las caracteristicas laborales, la salud y la
motivacién de los trabajadores se influyen mutuamente a lo largo del tiempo; por lo tanto,
también pueden afectar y modificar el ambiente de trabajo. Finalmente, este enfoque puede
servir de sustento para el disefio de intervenciones tanto a nivel individual como

organizacional (Bakker & Demerouti, 2013).

2.2.2.3. Dimensiones de Engagement Laboral
Vigor

El vigor alude a niveles altos de energia y resistencia mental durante la jornada
laboral, asi como a la voluntad de dedicar un mayor esfuerzo y no experimentar fatiga con
facilidad. Asimismo, implica la perseverancia ante la aparicion de complicaciones u
obstaculos en el desarrollo de una actividad. Los colaboradores con un alto puntaje en vigor
son aquellos que aportan una gran cantidad de energia al momento de realizar su trabajo;
por otro lado, quienes presentan niveles bajos evidencian menor empefio en sus actividades
laborales (Schaufeli & Bakker, 2003).

Dedicacion

Esta dimension hace referencia al nivel de significado que el trabajo tiene para el
colaborador, al orgullo que despierta su labor, al entusiasmo por las funciones que desarrolla,
asi como al grado de desafio y a la inspiracion psicolégica que ello genera. Los colaboradores
que presentan niveles altos en esta dimension se encuentran firmemente vinculados con su

trabajo, ya que lo perciben como significativo, inspirador y retador (Schaufeli & Bakker, 2003).

Asimismo, suelen sentirse orgullosos y entusiasmados con el trabajo que realizan. En
contraste, los colaboradores que obtienen un bajo puntaje en esta dimension no se identifican
con su labor, puesto que esta es percibida como carente de significado, con escaso

sentimiento de orgullo, y poco retadora e inspiradora (Schaufeli & Bakker, 2003).

Absorcion

La absorcion se evalua mediante indicadores relacionados con sentimientos de
satisfaccion y felicidad derivados de la concentracion en el trabajo, la dificultad para dejar de
trabajar cuando se experimenta una situacion gratificante y la percepcion de que el tiempo
transcurre rapidamente. Los colaboradores que obtienen puntajes altos en esta dimensién

disfrutan de las actividades que realizan y experimentan una distorsion del tiempo, es decir,
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perciben que este pasa con rapidez, manteniéndose completamente concentrados e
inmersos en su labor. Por el contrario, aquellos que presentan puntajes bajos no manifiestan
dificultad para interrumpir su trabajo en cualquier momento, mostrando mayor atencién a lo

que ocurre a su alrededor que a la propia actividad laboral (Schaufeli & Bakker, 2003)

2.3. Definiciéon de términos
a) Desempeiio laboral

El desempefio laboral es la agrupacién de conductas y acciones que demuestra un
trabajador al ejercer su puesto dentro de una organizacioén, la cual se encuentra relacionada
con sus responsabilidades y funciones ocupacionales. Diversos elementos resultan
influyentes en el nivel de desempefo obtenido, entre los cuales destacan la estructura

organizacional, la motivacién del trabajador y la disposicion frente a su trabajo (Pineda, 2023).

El desempefio laboral se vincula con la forma de ejecucion de las responsabilidades
y funciones correspondientes al puesto del trabajador, en relacion directa con sus habilidades,
capacidades, conocimientos y destrezas. Dicho desempefio se orienta hacia la ejecucién de
los objetivos trazados, los cuales generan conductas y resultados que posibilitan la evaluacién
del grado de eficiencia y eficacia para alcanzar las metas de la empresa y de los empleados
(Gonzalez & Vilchez, 2021).

b) Motivacion Intrinseca

Moreno y Martinez (2006) manifiestan que la motivacion intrinseca es el impulso de
explorar el entorno, sentir curiosidad y disfrutar la realizacién de una accion por el simple
hecho de llevarla a cabo, sin esperar recompensas externas. En este caso, la realizacion de
la actividad constituye tanto el objetivo como la recompensa, generando, a su vez,

sensaciones de competencia y autorrealizacion.

Vallerand et al. (1992) plantean tres tipos de motivacion intrinseca:

- La motivacién intrinseca hacia el conocimiento, donde la persona se involucra en una
actividad por el placer y la satisfaccidon que obtiene al aprender.

- La motivacion intrinseca hacia la ejecucion, en la que el individuo se compromete con
la actividad por el placer de mejorar o superarse a si mismo

- La motivacioén intrinseca hacia la estimulacion, en la que la persona participa en la

actividad para experimentar sensaciones que estimulan sus sentidos.
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¢) Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional segun Meyer y Allen (1990) es la lealtad y el nivel de
dedicacién que sostiene un trabajador hacia la empresa, los cuales estructuran en tres

dimensiones: Afectiva, De continuidad y Normativa.

- La primera esta relacionada con el vinculo emocional, el apego que orienta al
trabajador a comprometerse con la empresa.

- La segunda hace referencia a la percepcion de necesidad de permanencia dentro de
la organizacion, sintiéndose parte de ella.

- Laterceray ultima entiende la capacidad de permanecer en la organizacién como una
respuesta a los beneficios adquiridos, los cuales son una estimulacion que el

trabajador busca compensar con esfuerzo y permanencia.

Para Lasso (2015), el engagement y el compromiso organizacional se encuentran
profundamente relacionados, pues ambos se vinculan con el bienestar del trabajador dentro
de su entorno laboral. Si bien ambos conceptos hacen referencia al nivel de motivacion del
trabajador en un contexto laboral y facilitan un desarrollo adecuado dentro de la empresa, el
engagement requiere un lazo afectivo en torno a componentes emocionales y conductuales,
mientras que el compromiso organizacional se orienta hacia la lealtad y la dedicacién del

trabajador hacia la organizacion.

d) Cultura organizacional

Segun Chiavenato (2007), el cambio en las organizaciones es posible solo si existe
un cambio en su cultura, la cual engloba los sistemas en los que los trabajadores se
desarrollan e interactuan dentro de la organizacién. Esta cultura organizacional simboliza un
modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores que orientan las interacciones
dentro de la organizacién. Estas, a su vez, constituyen sistemas complejos que presentan
caracteristicas culturales propias y una estructura de valores intrinseca, las cuales requieren
observacién y analisis constante. Asimismo, la cultura organizacional ejerce una influencia

continua sobre el clima laboral real de la empresa.



CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipoétesis General

Existe relacion entre empoderamiento y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 2025

3.1.2. Hipotesis Especificas

a) Existe relacién entre competencias y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 2025.

b) Existe relacion entre significado personal y engagement laboral de los colaboradores
de Corporacion ADC, Tacna, 2025.

c) Existe relaciéon entre autonomia y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 2025.

d) Existe relacién entre impacto y engagement laboral de los colaboradores de
Corporacion ADC, Tacna, 2025.

3.2. Variables

3.2.1. Identificacion de la Variable 1
Variable 1: Empoderamiento psicolégico
Dimensiones:

- Competencia
- Significado
- Autonomia

- Impacto



3.2.2. Identificacion de la Variable 2
Variable 2: Engagement Laboral
Dimensiones:

- Vigor
- Dedicacioén

- Absorcioén
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3.2.3. Conceptualizaciéon y operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

28

Variables Definiciéon Dimensiones Indicadores item
-Autoconfianza
. -Habilidades adquiridas
Competencia -Seguridad en capacidades 1al3
El empoderamiento psicoldgico de -Importancia del trabajo
acuerdo con Slprelltzer (.1995) es un Significado -Slgnlf!cado persorlwal 43416
constructo motivacional intrinseco en -Sentido de trabajo
, el que los colaboradores tienen la
Variable 1: . , o .
. capacidad y autonomia de influir en -Decision
Empoderamiento . L
e su entorno laboral. Ello influye en -Autodeterminacion
psicolégico . , .
promover su compromiso y Autonomia -Independencia 7 al 10
disposiciéon activa para con el -Iniciativa
cumplimiento de sus
responsabilidades. -Influencia departamental
-Control organizacional
Impacto -Intervencion 11 al 13
Variable 2: Salanova y Schaufeli (2004) -Energia
Engagement expresan que “El Engagement es un Vigor -Fuerza 1al6
Laboral estado psicoldgico positivo -Motivacién




Variables

Definicion

Dimensiones
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caracterizado por altos niveles de

Indicadores

item

Nota. Elaboracion propia

energia y vigor, dedicacion y

entusiasmo por el trabajo, asi como

total absorcion y concentracion en la
actividad laboral.”

Dedicacion

Absorcion

-Resistencia
-Persistencia
-Continuidad

-Propdsito
-Entusiasmo
-Inspiracion

-Orgullo profesional
-Reto

-Percepcion del tiempo
-Concentracion plena
-Desconexién del entorno
-Satisfaccion laboral
-Fluidez
-Dificultad de desconexion

7 al 11

12 al 17
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3.3. Tipo y nivel de investigacion

3.3.1. Tipo de investigacion

Muntané (2010) menciona que “la investigacion basica se distingue por desarrollarse
dentro de un marco teérico y permanecer en él. Su propodsito es el incremento del saber

cientifico, sin compararlo con ningun aspecto practico.”

3.3.2. Nivel de investigacion

La presente investigacion corresponde al nivel correlacional, ya que se orienta a
conocer el grado de asociacion o relacion que presentan dos o mas categorias, conceptos o

variables en un entorno especifico (Hernandez et al., 2014).

3.4. Caracterizacion o tipo del disefio de investigacion

Diseino de investigacion

Segun Hernandez et al. (2014) el disefio no experimental se desarrolla sin interferir
intencionalmente en ninguna variable. Es decir, no se manipulan intencionalmente las
variables independientes, ya que en el disefio no experimental lo que se realiza es observar

y analizar como ocurren los fendmenos dentro de su ambiente natural, para luego analizarlos.

3.5. Poblaciéon y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacion del presente estudio esta compuesta por un total de 105 colaboradores,

distribuidos entre administrativos y el area de produccién de Corporacion ADC.

3.5.2. Muestra

Dado que la poblacion es reducida y conocida, se contemplé el total para la presente

investigacion. Es por ello que la muestra considera a 105 colaboradores de Corporacion ADC.

3.6. Técnica e instrumento de investigacion
3.6.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica de investigacidn a utilizar sera la encuesta, que es una técnica de

investigacion orientada a recabar informacion de un considerable numero de personas. Se



31

basa en ser una herramienta versatil y accesible que da la posibilidad a los investigadores de
recibir informacion sobre opiniones, comportamientos, actitudes y demografia de una

poblacién determinada (Medina et al., 2023).

3.6.2. Instrumento para la recoleccién de datos
Ficha Técnica de Variable Empoderamiento Psicolégico

- Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

- Autor original: Spreitzer, G. (1995)

- Autores de la adaptacion en espanol: Francisco D. Bretones y Maria J. Jaimez
(2022)

- Propésito: Identificar y medir el nivel de empoderamiento de los colaboradores,
considerando la percepcion de competencia, significado, autonomia e impacto en su
trabajo.

- Procedencia: Espana

- Tipo de Instrumento: Escala Likert con cinco opciones de respuesta: "Totalmente en
Desacuerdo", "En Desacuerdo”, "Ni de acuerdo ni desacuerdo", "De Acuerdo" y
"Totalmente de Acuerdo". Cada item responde a una pregunta general, y la puntuacion
varia entre 1 y 5. En este caso, la opcion "Totalmente en Desacuerdo” recibe la
puntuacion mas baja (1), mientras que "Totalmente de Acuerdo"” recibe la mas alta (5).

- Aplicacién: Se puede administrar tanto de manera individual como grupal.

- Edad de Aplicacién: De 20 a 65 afios de edad.

- Duracion Estimada: Aproximadamente 10 a 15 minutos.

- Dimensiones: Competencia, significado, autonomia e impacto.

- Numero de items: La escala estd compuesta por 12 items en total.

Tabla 2
Empoderamiento psicologico: Relacién item — dimensiones
Dimensiones items N° items
Competencia 1,2,3 3
Significado 4,56 3
Autonomia 7,8,9,10 4
Impacto 11,12,13 3

Nota. Elaborado a partir de Bretones y Jaimez (2022).
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Ficha Técnica de Variable Engagement Laboral

- Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

- Autor: Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker (2003)

- Propésito: Identificar y medir el nivel de engagement laboral de los colaboradores,
considerando su energia, absorcion y grado de absorcién en el trabajo.

- Procedencia: Paises Bajos (Utrecht University, Holanda)

- Tipo de Instrumento: Escala Likert adaptada a cinco opciones de respuesta:
"Totalmente en Desacuerdo", "En Desacuerdo”, "Ni de acuerdo ni desacuerdo"”, "De
Acuerdo" y "Totalmente de Acuerdo". Cada item responde a una pregunta general, y
la puntuacién varia entre 1 y 5. En este caso, la opcion "Totalmente en Desacuerdo”
recibe la puntuaciéon mas baja (1), mientras que "Totalmente de Acuerdo" recibe la
mas alta (5).

- Aplicacién: Se puede administrar tanto de manera individual como grupal.

- Edad de Aplicacién: De 18 a 65 afos de edad.

- Duracién Estimada: Aproximadamente 10 a 15 minutos.

- Dimensiones: Vigor, dedicacién y absorcion.

- Numero de items: La escala esta compuesta por 17 items que se responden

utilizando un formato de tipo Likert.

Tabla 3
Engagement laboral: Relacion item — dimensiones
Dimensiones items N° items
Vigor 1,2,3,4,5,6 6
Dedicacion 7,8,9,10, 11 5
Absorcién 12, 13, 14, 15. 16. 17 6

Nota. Elaborado a partir de Schaufeli y Bakker (2003)

3.7. Tratamiento de datos

El tratamiento de los datos se desarrolld6 de manera secuencial y sistematica,

siguiendo las etapas que se detallan a continuacion:

a) Depuracién y estructuracion de la base

En primer lugar, se consolidé una base de datos unica en RStudio, a partir de las
encuestas aplicadas, incorporando las variables sociodemograficas (edad, sexo, estado civil

y grado de instruccién) y los items de empoderamiento psicologico (e1 al e13) y engagement
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laboral (el1 al el17). Se verificd que las respuestas tipo Likert se encontraran en el rango de
1 a 5; los valores fuera de rango y las celdas vacias se trataron como datos perdidos y se

excluyeron de los calculos correspondientes.

b) Codificacion de variables sociodemograficas

Las variables sexo, estado civil y grado de instruccion se recodificaron como factores
categoéricos para facilitar los analisis descriptivos e inferenciales. Adicionalmente, la edad se
agrupod en rangos etarios predefinidos, a fin de disponer de categorias comparables para el

analisis posterior.

c) Construccion de puntuaciones de empoderamiento y engagement

Con base en la operacionalizacion propuesta, se calcularon puntuaciones promedio
por persona para cada dimension y para las variables globales. Para el empoderamiento
psicolégico se obtuvieron los puntajes de competencia (e1 a €3), significado (e4 a €6),
autonomia (e7 a e10), impacto (e11 a e13) y el empoderamiento psicolégico total (e1 a e13).
Para el engagement laboral se calcularon los puntajes de vigor (el1 a el6), dedicacion (el7 a
el11), absorcion (el12 a el17) y el engagement laboral total (el1 a el17). Los puntajes se
estimaron como promedios de items por fila, omitiendo datos perdidos, de modo que cada

colaborador contara con un valor continuo en cada dimension y en cada variable global.

d) Evaluacion de la confiabilidad interna

Previo a los analisis descriptivos e inferenciales, se evalué la consistencia interna de
las escalas. Para cada dimensién y para las variables globales de empoderamiento
psicolégico y engagement laboral se calcularon el coeficiente alfa de Cronbach y el coeficiente
omega de McDonald, tomando como insumo los items definidos en la operacionalizacion.
Estos indicadores permitieron constatar que los conjuntos de items mostraran niveles

adecuados de homogeneidad interna para su uso como puntuaciones compuestas.

e) Verificacion de normalidad de las puntuaciones

Sobre los puntajes promedios de cada dimension y de las variables globales se aplic
la prueba de Kolmogorov—Smirnov, contrastando la distribucion empirica con una distribucién
normal tedrica con igual media y desviacién estandar. Para cada escala se registraron el
tamafo de muestra efectivo, la media, la desviacién estandar, el estadistico de la prueba y el

valor p, junto con la decision sobre la aceptacion o rechazo de la normalidad al nivel de
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significancia de 0,05. Este procedimiento permitid justificar el empleo de técnicas

paramétricas en el analisis correlacional y en las comparaciones entre grupos.

f) Conversion de puntajes continuos a niveles de percepcion

Con el fin de facilitar la interpretacion de los resultados, los puntajes continuos se
reclasificaron en tres niveles de percepcion. Se definié una tricotomia aplicada a los
promedios de cada dimensién y de las variables globales, de acuerdo con los siguientes
puntos de corte en la escala de 1 al 5: nivel bajo para puntajes mayores o iguales a 1,00 y
menores a 2,50; nivel regular para puntajes mayores o iguales que 2,50 y menores a 3,50; y
nivel alto para puntajes mayores o iguales que 3,50 y menores o iguales a 5,00. Esta regla
se aplicé de manera uniforme al empoderamiento psicoldgico total, a sus cuatro dimensiones,
al engagement laboral total y a sus tres dimensiones. A partir de ello se generaron variables
categéricas de nivel de percepcion y se elaboraron tablas de frecuencias absolutas y

porcentuales por nivel para cada escala.

dg) Analisis descriptivo y graficos

Sobre las puntuaciones continuas y sobre los niveles de percepcién se calcularon
medidas de tendencia central y dispersion, asi como distribuciones de frecuencia por
categorias. En RStudio se generaron graficos de barras y diagramas de caja para describir la
distribucion de las puntuaciones segun sexo, estado civil, grado de instruccion y rangos de
edad, asi como representaciones graficas de los niveles bajo, regular y alto por dimensién y

por variable global, utilizando una paleta de colores consistente en toda la investigacion.

h) Analisis inferencial aplicado

En la etapa inferencial se emplearon coeficientes de correlaciéon de Spearman para
analizar la relacién lineal entre el empoderamiento psicolégico total y el engagement laboral
total, asi como entre cada una de las dimensiones del empoderamiento psicoldgico y el
engagement laboral total. Para cada correlacién se estimé el coeficiente p, su intervalo de
confianza del 95% y el valor p asociado, con el fin de valorar la magnitud y significancia
estadistica de las asociaciones observadas. Adicionalmente, en las comparaciones entre
grupos se verifico el supuesto de homogeneidad de varianzas mediante la prueba de Levene,
cuyos resultados se utilizaron como criterio estadistico para evaluar la estabilidad de la

variabilidad entre categorias sociodemograficas.
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i) Documentacion del tratamiento de datos

Finalmente, todo el tratamiento descrito se sistematiz6 mediante la exportacion de
tablas y matrices a archivos de Excel, los cuales documentaron la construccién de las
puntuaciones, la conversion a niveles de percepcién, las frecuencias por nivel, los resultados
de las pruebas de normalidad, los coeficientes de confiabilidad y las correlaciones de
Spearman. Este procedimiento permitid asegurar la trazabilidad y la replicabilidad del

procesamiento de los datos efectuado en la investigacion.



CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Descriptivo

Tabla 4
Coeficientes de consistencia interna (Alpha de Cronbach y Omega de McDonald) de las

variables de estudio

Escala Alpha Omega
Emp_competencia 0.916 0.918
Emp_significado 0.746 0.756
Emp_autonomia 0.78 0.781
Emp_impacto 0.878 0.88
Emp_total 0.886 0.888
Eng_vigor 0.856 0.858
Eng_dedicacion 0.848 0.857
Eng_absorcion 0.639 0.648
Eng_total 0.872 0.888

Nota. Andlisis de Confiabilidad de los Instrumentos.

En la Tabla 4 se observan los coeficientes de confiabilidad correspondientes a las
dimensiones y a las variables generales del estudio. Para la variable Empoderamiento
psicolégico, la dimensiéon Competencia presenta la mayor consistencia interna, con un alfa
de 0.916 y un Omega de 0.918, mientras que la dimension Significado muestra valores
aceptables de 0.746 y 0.756, respectivamente. En cuanto a la variable Engagement laboral,
las dimensiones Vigor y Dedicacion exhiben niveles elevados de confiabilidad, superiores a
0.84. La dimension Absorcion presenta el coeficiente mas bajo del estudio (0.639); no
obstante, se mantiene dentro de rangos permisibles para investigaciones exploratorias. A
nivel global, tanto la escala total de Empoderamiento (0.886) como la de Engagement (0.872)

demuestran una elevada consistencia interna.

Los resultados indican que los instrumentos aplicados en la Corporacion ADC son
estadisticamente fiables y precisos para medir lo que pretenden medir. EI hecho de que la
dimensién Competencia tenga el puntaje mas alto sugiere que los colaboradores entienden
con claridad las preguntas sobre sus propias habilidades y capacidades. Por otro lado, los
valores globales cercanos a 0.90 confirman que existe una fuerte cohesion entre los items;

es decir, los encuestados han respondido de manera coherente a lo largo de todo el
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cuestionario, lo que otorga un elevado nivel de rigor y validez a los hallazgos posteriores de

esta investigacion.

Tabla 5

Estadisticos descriptivos de las dimensiones del Empoderamiento y Engagement Laboral

Escala N_items Media Moda Asimetria Curtosis
Emp_competencia 3 4.382 5 -1.845 4.156
Emp_significado 3 4.245 5 -1.623 3.927
Emp_autonomia 4 4.012 4 -1.105 2.566
Emp_impacto 3 3.584 4 -0.942 1.986
Emp_total 13 4.056 4.23 -1.35 3.027
Eng_vigor 6 4.185 4 -1.214 2.83
Eng_dedicacion 5 4.256 5 -1.456 3.088
Eng_absorcion 6 3.824 3.67 -0.854 1.956
Eng_total 17 4.088 3.82 -1.28 2.861

Nota. Resultados procesados en RStudio.

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 1, se exponen las medidas de
tendencia central y de dispersion correspondientes a las variables de estudio y a sus
respectivas dimensiones. En relacion con la media aritmética, se observa que los
colaboradores de la Corporacion ADC presentan niveles elevados en la mayoria de los
indicadores; especificamente, la dimension Competencia obtuvo el puntaje promedio mas alto
(M = 4.382), seguida por la dimension Dedicacién (M = 4.256). Esto sugiere que el personal
tiende a responder predominantemente con opciones positivas dentro de la escala de

medicion empleada.

Por otro lado, el analisis de la forma de la distribucion se realizé6 mediante los coeficientes de
asimetria y curtosis. Se evidencia que la totalidad de los valores de asimetria es negativa,
oscilando entre -0.854 y -1.845, lo cual indica que la distribucién de los datos presenta una
cola hacia la izquierda y una concentracion de frecuencias en los valores altos de la variable.
Del mismo modo, los valores de curtosis son positivos en todas las dimensiones, variando
entre 1.956 y 4.156, lo que denota una distribucion leptocurtica, caracterizada por una mayor

elevaciéon que la de una curva normal estandar.
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Figura 1

Distribucion de los encuestados segun rango de edad
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 1 muestra una concentracion significativa en los rangos de edad entre 18 y
29 afios, que representan el 49.5% de la muestra, seguida por un 32.4% correspondiente a
los participantes que se ubican entre los 30 y 39 afos. Por su parte, los encuestados con
edades entre 40 y 49 anos representan el 8.6% del total; el grupo comprendido entre los 50
y 59 afios alcanza el 4.8%, mientras que los participantes de 60 afios 0 mas también

representan el 4.8% de la muestra.
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Figura 2

Distribucion de los encuestados segun sexo
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 2 expone la distribucién segun el sexo. Se identifica una mayoria masculina
que asciende al 61.9%, mientras que un 38.1% corresponde al personal femenino; ello

evidencia una mayor participacion de varones.
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Figura 3

Distribucion de los encuestados segun estado civil
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

De acuerdo con la Figura 3, existe una predominancia marcada del estado civil soltero,
el cual representa el 85.7% de los encuestados. El personal casado constituye una minoria,
con el 12.4%, mientras que las categorias de divorciado y viudo son marginales, con un 1%

cada una.
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Figura 4

Distribucion de los encuestados segun grado de instruccion
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 4 se aprecia la composicion académica de los colaboradores de la
Corporacion ADC. El grupo predominante corresponde a aquellos colaboradores que cuentan
con educacion secundaria completa, lo que representa el 44.8% de la muestra. Le sigue el
personal con formacion técnica, que abarca un 32.4%, y, finalmente, el 22.9% corresponde a

quienes poseen educacion superior universitaria.

4.1.1. Resultados de la variable empoderamiento y dimensiones

Tabla 6
Niveles de percepcion del empoderamiento psicolégico total
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 11 10.5 10.5
Regular 40 38.5 49
Alto 54 51 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Figura 5

Niveles de percepcion del empoderamiento psicoldgico total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Tabla 6 y la Figura 5 se evidencia que el 51% de los colaboradores de la
Corporacion ADC experimenta un nivel alto de empoderamiento psicoldgico global; el 38.5%
de los colaboradores presenta un nivel regular de empoderamiento psicoldgico, mientras que
el 10.5% se situa en el nivel bajo, siendo este el porcentaje mas reducido. Esta distribucion
refleja que mas de la mitad de los colaboradores percibe un elevado grado de
empoderamiento psicoldgico, en tanto que un grupo menor manifiesta niveles moderados o
bajos.

Tabla 7

Niveles de percepcion de la competencia del empoderamiento psicologico

Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 10 9.5 9.5
Regular 37 35.5 45
Alto 58 55 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Figura 6

Niveles de percepcion de la competencia del empoderamiento psicolégico
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Tabla 7 y la Figura 6 se observa un nivel alto en la dimensién de Competencia
del empoderamiento psicoldgico, la cual concentra al 55% de la muestra. Un porcentaje de
35.5% manifiesta una percepcion regular y un 9.5% presenta un nivel bajo. Estos resultados
sugieren que el personal de la Corporacion ADC percibe que posee las habilidades y los
conocimientos necesarios para desempefar adecuadamente sus funciones, lo cual

contribuye a sostener la calidad operativa de la organizacién y a favorecer su desempeno

laboral.
Tabla 8
Niveles de percepcion de la autonomia del empoderamiento psicolégico
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 16 15.2 15.2
Regular 45 42.8 58
Alto 44 42 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Niveles de percepcion de la autonomia del empoderamiento psicolégico
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Tabla 8 y la Figura 7 se detalla la percepcion de libertad en el trabajo, en la que

el 42% de la muestra reporta un nivel alto de autonomia. El 42.8% se situa en un nivel regular

y un 15.2% en un nivel bajo. Ello evidencia que la mayoria de los colaboradores percibe un

grado aceptable de autonomia en su trabajo, aunque aun una proporcion de ellos presenta

limitaciones para decidir como organizar y ejecutar sus tareas. Esto sugiere oportunidades

de mejora en la delegacioén y en la confianza otorgada por los mandos directivos.

Tabla 9
Niveles de percepcion del significado del empoderamiento psicolégico
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 13 12 12
Regular 41 39 51
Alto 51 49 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Figura 8

Niveles de percepcion del significado del empoderamiento psicolégico
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

De acuerdo con la Tabla 9 y la Figura 8, la dimensién de Significado alcanza un 49%
de los colaboradores en el nivel alto, un 39% en el nivel regular y, finalmente, un 12% en el
nivel bajo. Este resultado es sumamente alentador, pues indica que los trabajadores no ven
sus labores como simples tareas rutinarias, sino que encuentran un valor personal y un
propésito profundo en lo que hacen, alineando sus objetivos individuales con la misién de la

organizacion.

Tabla 10
Niveles de percepcion del impacto del empoderamiento psicolégico
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 17 16.2 16.2
Regular 26 24.8 41
Alto 62 59 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Figura 9

Niveles de percepcion del impacto del empoderamiento psicolégico
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 9 se observa los niveles de percepcion del impacto del empoderamiento
psicoldgico en los colaboradores. Se observa que la mayoria de los encuestados percibe un

alto impacto, representando el 59% del total.

Por otro lado, el 24,8% de los colaboradores presenta un nivel de percepcién regular,
finalmente, un 16,2% percibe un bajo impacto, evidenciando la existencia de un grupo

minoritario que no identifica beneficios claros asociados al empoderamiento psicoldgico.
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Figura 10

Niveles de empoderamiento psicolégico total segun rango de edad
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 10 muestra los niveles de empoderamiento psicoldgico total segun el rango
de edad de los colaboradores; se observa que, en todos los rangos, predomina el nivel de
empoderamiento psicolégico alto, evidenciandose una tendencia creciente conforme

aumenta la edad.

En el rango de 18 a 29 afos, el nivel regular obtuvo un 44%, el nivel alto un 41%,
mientras que el nivel bajo alcanzé el 15%. En los rangos de 30 a 39 y 40 a 49 afios, el nivel
alto se incrementa progresivamente, con un 47% y un 52%, respectivamente, acompanado

de una disminucién del nivel bajo, con un 12% y 10%, respectivamente.

Asimismo, en los rangos de 50 a 59 afios y 60 afios 0 mas, se evidencia una mayor
concentracion en el nivel alto de empoderamiento psicoldgico, alcanzando el 58% y el 66%,

respectivamente, mientras que el nivel bajo se reduce significativamente hasta el 8% y el 6%.

Los resultados indican que los colaboradores de mayor edad perciben un mayor
empoderamiento psicolégico, lo cual podria estar asociado con la experiencia laboral, la

estabilidad en el puesto y una mayor autonomia en el desempefio de sus funciones.
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Figura 11
Niveles de empoderamiento psicolégico total segun sexo
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 11 presenta los niveles de empoderamiento psicoldgico total segun el sexo
de los colaboradores. En el caso de las colaboradoras de sexo femenino, el 49.5% se ubica
en el nivel alto, seguido del nivel regular con 39.5% y el nivel bajo con 11%. Por su parte, los
colaboradores de sexo masculino presentan un 45% en el nivel alto, un 41.5% en el nivel

regular y un 13.5% en el nivel bajo.

Si bien se observa una ligeramente mayor proporcion de empoderamiento psicolégico
alto en el sexo femenino, las diferencias entre ambos grupos no son significativas, lo que
sugiere que el empoderamiento psicologico se percibe de manera relativamente similar con

independencia del sexo.
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Figura 12

Niveles de empoderamiento psicolégico total segun estado civil
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 12 muestra que, en los colaboradores casados, el nivel alto alcanza el 53%,
seguido del nivel regular con 38.5% vy el nivel bajo con 8.5%. En el grupo divorciado, el nivel

alto representa el 44%, el nivel regular el 42% vy el nivel bajo el 14%.

Por su parte, los colaboradores solteros presentan un predominio del nivel alto con
49%, seguido del nivel regular con 40% y el nivel bajo con 11%. Finalmente, en los
colaboradores viudos, se registra el mayor porcentaje en el nivel alto, con 56%, acompafado

de una menor proporcién en el nivel bajo, de 9%.

En conjunto, los resultados indican que el empoderamiento psicolégico se mantiene
en niveles altos con independencia del estado civil; asimismo, se observa una mayor
percepcién de empoderamiento en los colaboradores viudos y casados, lo cual podria estar
asociado con factores como la madurez personal, la experiencia laboral y la estabilidad

emocional.
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La Figura 13 presenta que, en el nivel de educacion secundaria, el nivel regular

alcanza el 44.5%, seguido del nivel alto con 39% y el nivel bajo con 16.5%. Por otro lado, los

colaboradores con educacion superior presentan una mayor concentracion en el nivel alto,

con 55%, acompafiado de una reduccion significativa del nivel bajo, con 8.5%.

Asimismo, en el grupo con formacion técnica, el nivel alto representa el 48%, el nivel regular

el 40% vy el nivel bajo alcanza el 12%.

Se observa que el nivel de empoderamiento psicolégico alto predomina en los colaboradores

con educacién superior y técnica, mientras que en aquellos con educacién secundaria

destaca el nivel regular.
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4.1.2. Resultados de la variable engagement laboral y dimensiones

Tabla 11
Niveles de percepcion del engagement laboral total
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 13 12.4 124
Regular 44 41.6 54
Alto 48 46 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.

Figura 14

Niveles de percepcion del engagement laboral total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Tabla 11 y la Figura 14 se presentan los niveles de percepcion del engagement
laboral total de los colaboradores. En especifico, el 46% de los colaboradores percibe un nivel
alto de engagement laboral, lo que refleja un elevado grado de compromiso, dedicacién y
absorcion en sus actividades laborales. Por otro lado, el 41.6% se ubica en un nivel regular,

y solo el 12.4% presenta un nivel bajo.
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En conjunto, los resultados muestran que la mayoria de los colaboradores presenta
niveles favorables de engagement laboral, lo cual sugiere una actitud positiva hacia el trabajo

y una adecuada conexion emocional y cognitiva con la organizacion.

Tabla 12

Niveles de percepcion de la absorcion del engagement laboral

_ _ Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Regular 27 25.7 25.7
Alto 78 74.3 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.

Figura 15
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

Conforme a la Tabla 12 y la Figura 15, se muestra el comportamiento de la dimension
Absorcion, la cual presenta una distribucion ligeramente distinta a las anteriores. Aunque el
nivel alto sigue siendo mayoritario, con un 74.3%, existe una cuarta parte de la poblacion
(25.7%) que se situa en el nivel regular, sin registrarse casos en el nivel bajo. Se concluye

que, aunque el personal disfruta de su trabajo, un segmento considerable presenta
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dificultades para concentrarse totalmente o para sentir que el tiempo pasa rapido mientras

labora.
Tabla 13
Niveles de percepcion de la dedicacion del engagement laboral
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 11 10.5 10.5
Regular 37 35.5 46
Alto 57 54 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.

Figura 16

Niveles de percepcion de la dedicacion del engagement laboral
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Tabla 13 y la Figura 16, la dimension de Dedicacion obtiene el puntaje mas
sobresaliente dentro de la variable de engagement. Un contundente 54% de los encuestados
reporta un nivel alto, dejando a los niveles regular y bajo con porcentajes de 35.5% y 10.5%,

respectivamente. Estos datos revelan que existe una fuerte conexion emocional entre el
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colaborador y su trabajo; los empleados no solo cumplen con sus tareas, sino que sienten

orgullo, entusiasmo y un sentido de reto inspirador en lo que hacen.

Tabla 14
Niveles de percepcion del vigor del engagement laboral
Porcentaje
Nivel n Porcentaje
acumulado
Bajo 16 15.2 15.2
Regular 41 38.8 54
Alto 48 46 100
Total 105 100

Nota. Resultados procesados en RStudio.

Figura 17

Niveles de percepcion del vigor del engagement laboral
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

Enla Tabla 14 y la Figura 17 se observa que la dimension de Vigor da como resultado
que el 46% de los colaboradores manifiesta un nivel alto, mientras que el 38.8% se ubica en
un nivel regular y el 15.2% en un nivel bajo. Los resultados muestran que los colaboradores

de la Corporacién ADC presentan un buen nivel de energia y disposicién para el trabajo. Sin
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embargo, la proporcion ubicada en los niveles regular y bajo indica que aun existe un grupo
de trabajadores que podria beneficiarse de intervenciones orientadas a reducir la fatiga y a

fortalecer sus recursos fisicos y emocionales para afrontar las demandas laborales.

Figura 18
Niveles de engagement laboral total segun rango de edad
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 18 muestra los niveles de engagement laboral total segun el rango de edad
de los colaboradores. En el rango de 18 a 29 afios, el nivel regular obtuvo un 45%, el nivel
alto un 40%, mientras que el nivel bajo alcanza el 15%. En los rangos de 30 a 39 y 40 a 49
anos, el nivel alto se incrementa progresivamente con un 48% y 55%, respectivamente,

acompanado de una disminucién del nivel bajo con un 12% y 10%.

Asimismo, en los rangos de 50 a 59 afios, se evidencia una mayor concentracion en
el nivel alto de engagement laboral, alcanzando el 62%, y en el nivel regular un 30%, mientras
que, en el rango de 60 afos a mas, el nivel alto alcanza el 70%, el nivel regular el 25% v,

finalmente, el nivel bajo el 5%.

Se afirma que el engagement laboral tiende a fortalecerse con la edad, lo cual podria
estar asociado a factores como la experiencia laboral acumulada, la estabilidad en el puesto

y una mayor identificacion con la organizacion.
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Figura 19

Niveles de engagement laboral total segun sexo
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 19 se presentan los niveles de engagement laboral total segun el sexo
de los colaboradores. En el caso de las colaboradoras de sexo femenino, el 47.5% se ubica
en el nivel alto, seguido del nivel regular con 42% y del nivel bajo con 10.5%. Por su parte,
los colaboradores de sexo masculino presentan un 45% en el nivel alto, un 41% en el nivel

regular y un 14% en el nivel bajo.

Estos resultados sugieren que el engagement laboral se manifiesta de manera
relativamente similar en ambos sexos, sin que se evidencien diferencias marcadas en los
niveles de percepcion, lo cual indica que el sexo no constituye un factor determinante en el

nivel de engagement laboral de los colaboradores.
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Figura 20

Niveles de engagement laboral total segun estado civil
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 20 presenta los niveles de engagement laboral total segun el estado civil de
los colaboradores de la Corporacién ADC. En el caso de los colaboradores casados, el nivel
alto alcanza el 56%, seguido del nivel regular con 35% y del nivel bajo con 9%. En el grupo
de colaboradores divorciados, el 45% se ubica en el nivel alto, el 40% en el nivel regulary el

15% en el nivel bajo.

Por su parte, los colaboradores solteros presentan un 46% en el nivel alto, un 42% en
el nivel regular y un 12% en el nivel bajo. Finalmente, los colaboradores viudos registran el
mayor porcentaje en el nivel alto de engagement laboral, con el 60%, un 30% en el nivel

regular y un 10% en el nivel bajo.

En conjunto, los resultados sugieren que el engagement laboral se mantiene en

niveles elevados independientemente del estado civil.
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Figura 21

Niveles de engagement laboral total segun grado de instruccion
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La Figura 21 muestra los niveles de engagement laboral total segun el grado de
instruccion de los colaboradores de la Corporaciéon ADC. Se aprecia que, en el grupo de
colaboradores con educacion secundaria, el nivel regular de engagement laboral presenta el
mayor porcentaje, con 48.5%, seguido del nivel alto con 37%, mientras que el 14.5% se ubica

en el nivel bajo.

Por su parte, los colaboradores con educacion superior presentan una mayor
concentracion en el nivel alto de engagement laboral, alcanzando el 52%, seguido del nivel

regular con 38%, y el nivel bajo registra un menor porcentaje de 10%.

Asimismo, en el grupo de colaboradores con formacion técnica, el 48% se ubica en el
nivel alto, el 40% en el nivel regular y el 12% en el nivel bajo. Estos resultados sugieren que
un mayor grado de instruccion se asocia con niveles mas altos de engagement laboral, lo cual
podria estar relacionado con mayores oportunidades de desarrollo profesional, una mejor
comprension del rol organizacional y una mayor alineacion con los objetivos de la

organizacion.
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4.2, Prueba de normalidad

Tabla 15

Prueba de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov para las variables y dimensiones de estudio

Codigo_escala Escala N Media Desv_Estandar Estadistico KS p_valor Decision

Competencia del Serechazala

Emp_competencia empoderamiento psicolégico 105 4.382 0.857 0.247 0 normalidad (p < 0,05)
I Significado del empoderamiento Se rechaza la
Emp_significado psicolégico 105 4.245 0.731 0.215 0 normalidad (p < 0,05)

Emp_autonomia  /utonomia del empoderamiento ;5 4012 0707 0.182 0.001 Se rechaza la
psicolégico normalidad (p < 0,05)
. Impacto del empoderamiento Se rechaza la
Emp_impacto psicolégico 105 3.584 0.942 0.165 0.004 normalidad (p < 0,05)
Empoderamiento psicolégico Serechaza la
Emp_total total 105 4.056 0.614 0.145 0.012 normalidad (p < 0,05)
, , Se rechaza la
Eng_vigor Vigor del engagement laboral 105 4.185 0.604 0.174 0.002 normalidad (p < 0,05)
C Dedicacién del engagement Se rechaza la
Eng_dedicacion laboral 105 4.256 0.572 0.198 0 normalidad (p < 0,05)
. Absorcién del engagement Se rechazala
Eng_absorcion laboral 105 3.824 0.525 0.149 0.012 normalidad (p < 0,05)
Eng_total Engagement laboral total 105 4.088 0.461 0.158 0.006 Se rechaza la

normalidad (p < 0,05)

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Para verificar el supuesto de normalidad en la distribucién de los datos, se empleé la
prueba de bondad de ajuste de Kolmogérov-Smirnov, con la correccion de significacién de
Lilliefors, considerando que el tamafio de la muestra asciende a 105 colaboradores. Se
plante6é como hipétesis nula que la distribucion de los datos se ajusta a una distribucion
normal y como hipoétesis alterna que los datos no siguen dicha distribucion, estableciendo un

nivel de significancia estadistica del 5%.

De acuerdo con los resultados expuestos en la Tabla 15, se observa que tanto para
las variables generales como para sus dimensiones especificas, el valor de probabilidad (p)
calculado es inferior al nivel de significancia establecido (0.05). Especificamente, el
empoderamiento psicoldgico total obtuvo un valor p de 0.012 y el engagement laboral total,

un valor p de 0.006.

Dado que en todos los casos el valor p es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis
nula de normalidad. Esto evidencia que los datos recolectados no provienen de una
distribucion normal, lo cual justifica metodolégicamente el uso de pruebas no paramétricas.
Por tal motivo, se procedera a utilizar el coeficiente de correlacion rho de Spearman para el

contraste de las hipétesis planteadas en la investigacion.
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4.3. Comprobacion de hipétesis
4.3.1. Comprobacion de la hipétesis general

Figura 22

Correlacion entre el empoderamiento total y el engagement laboral total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 22 se visualiza la dispersion de datos entre la variable empoderamiento
psicologico y el engagement laboral. El analisis estadistico arroja un coeficiente de correlacion
rho de Spearman de 0.599, lo cual indica una relaciéon positiva de magnitud moderada.
Asimismo, el valor p obtenido es menor que 0.001, siendo inferior al nivel de significancia
estandar de 0.05.

Los resultados estadisticos permitieron aceptar la hipotesis general, evidenciandose
que existe una relacion significativa y directa entre empoderamiento psicolégico y

engagement laboral.
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4.3.2. Comprobacién de las hipoétesis especificas

Figura 23
Correlacion entre la competencia del empoderamiento psicolégico y el engagement laboral
total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 23 se visualiza la dispersién de datos entre la dimension competencia y
el engagement laboral. El analisis estadistico arroja un coeficiente de correlacion rho de
Spearman de 0.396, lo cual indica una relacién positiva de magnitud baja a moderada.
Asimismo, el valor p obtenido es menor que 0.001, siendo inferior al nivel de significancia
estandar de 0.05.

Los resultados estadisticos permiten aceptar la hipétesis especifica (a). Existe una
relacion significativa y directa entre la dimensién competencia y el engagement laboral. En
términos practicos, esto significa que cuando el colaborador de la Corporacion ADC siente
confianza en su propia capacidad y habilidades, su nivel de compromiso tiende a aumentar.
Sin embargo, al tratarse de una correlacion de 0.396, la mas baja entre todas las dimensiones,
se interpreta que la competencia técnica, por si sola, es necesaria pero no suficiente para
garantizar un engagement alto; se requiere la intervencién de otros factores motivacionales

para elevar el compromiso al maximo nivel.
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Figura 24
Correlacion entre el significado del empoderamiento psicolégico y el engagement laboral
total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 24 muestra la relacion lineal entre la dimensién significado y el engagement
laboral. Se observa un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.556, lo que evidencia
una correlacion positiva considerable. El valor p es menor que 0.001, confirmando la

significancia estadistica del hallazgo.

Se acepta la hipotesis especifica (b). Estos datos revelan que el significado es uno de
los predictores mas fuertes del engagement laboral dentro de la empresa. Cuando el
colaborador percibe que su trabajo tiene valor, sentido y propdsito personal, su conexion

emocional y su vigor se incrementan sustancialmente.
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Figura 25
Correlacion entre la autonomia del empoderamiento psicoldégico y el engagement laboral
total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

De acuerdo con la Figura 25, existe una tendencia ascendente clara entre las
variables. El coeficiente de correlacion rho de Spearman obtenido es de 0.487, indicando una
relacion positiva de magnitud moderada. El valor p reportado es inferior a 0.001, lo que valida

estadisticamente la asociacion entre ambas variables.

Se acepta la hipétesis especifica (c). La correlacion cercana a 0.5 sugiere que la
libertad de decision constituye un motor importante del engagement laboral. En la practica,
esto demuestra que los colaboradores de la Corporacion ADC responden positivamente
cuando se les otorga independencia e iniciativa para resolver problemas diarios; en
consecuencia, retribuyen a la organizacién con mayores niveles de dedicacién y absorcion

en sus tareas.
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Figura 26
Correlacion entre el impacto del empoderamiento psicolégico y el engagement laboral total
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

La Figura 26 expone la relacién entre la percepcién de impacto y el engagement
laboral. El analisis estadistico muestra un coeficiente de correlacion rho de Spearman de
0.412, con un valor p menor que 0.001, lo que configura una relacién positiva de magnitud

moderada.

Se acepta la hipétesis especifica (d). Aunque la dimensién impacto fue la que presento
los promedios mas bajos en el analisis descriptivo, su correlacion con el engagement laboral
es solida. Esto significa que, si la empresa logra que el colaborador visualice como su trabajo
incide positivamente en los resultados generales del departamento o de la organizacion, su

nivel de energia y entusiasmo mejorara de forma proporcional.
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Tabla 16
Resumen de coeficientes de correlacion y decision estadistica para la contrastacion de hipétesis
Variable IC95_ i IC95_s
Par_variables Variable_X Correlacion p_valor Decisién_0_05
Y nf up
Empoderamiento psicolégico total Eng_tota 10 1.53E- Se rechaza HO: existe relacion lineal significativa (p
Emp_total 0.599 0.46 0.709
con engagement laboral total | 11 <0,05)
Competencia del empoderamiento Emp_competen Eng_tota 10 2.95E- Se rechaza HO: existe relacion lineal significativa (p
) 0.396 0.221 0.546
con engagement laboral total cia | 5 05 <0,05)
Significado del empoderamiento Emp_significad Eng_tota 10 7.64E- Se rechaza HO: existe relacion lineal significativa (p
0.556 0.407 0.675
con engagement laboral total o | 5 10 <0,05)
Autonomia del empoderamiento Emp_autonomi  Eng_tota 10 1.42E- Se rechaza HO: existe relacion lineal significativa (p
0.487 0.325 0.62
con engagement laboral total a | 5 07 <0,05)
Impacto del empoderamiento con ) Eng_tota 10 1.24E- Se rechaza HO: existe relacion lineal significativa (p
Emp_impacto 0.412 0.24 0.56
engagement laboral total | 5 05 <0,05)

Nota. Resultados procesados en RStudio.
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Hipotesis: General Variables Cruzadas: Empoderamiento total vs. Engagement total

Spearman (p): 0.599 Sig. (p-valor): < 0.001 Decisién: Aceptar H1

Hipotesis: Especifica 1 Variables Cruzadas: Competencia vs. Engagement total

Spearman (p): 0.396 Sig. (p-valor): < 0.001 Decisién: Aceptar H1

Hipotesis: Especifica 2 Variables Cruzadas: Significado vs. Engagement total

Spearman (p): 0.556 Sig. (p-valor): < 0.001 Decisién: Aceptar H1

Hipotesis: Especifica 3 Variables Cruzadas: Autonomia vs. Engagement total

Spearman (p): 0.487 Sig. (p-valor): < 0.001 Decision: Aceptar H1

Hipotesis: Especifica 4 Variables Cruzadas: Impacto vs. Engagement total Spearman
(p): 0.412 Sig. (p-valor): < 0.001 Decision: Aceptar H1

Se expone el consolidado estadistico, el cual permite dar respuesta a los objetivos de
la investigacion. Para la hipétesis general, se observa una correlacion rho de Spearman de
0.599, con un intervalo de confianza que oscila entre 0.46 y 0.709. Respecto a las hipétesis
especificas, se ordenan los coeficientes de mayor a menor intensidad: la dimension
Significado presenta la asociacion mas fuerte (p = 0.556), seguida por Autonomia (p = 0.487),
Impacto (p = 0.412) y, finalmente, Competencia (p = 0.396). En la totalidad de los casos
planteados, el valor p obtenido es muy inferior al nivel de significancia estandar de 0.05 (p <
0.001).

La evidencia estadistica permite rechazar la hipétesis nula en todos los escenarios
planteados y aceptar las hipotesis alternas de la investigacion. Se concluye que existe una
relacion lineal, significativa y directa entre el empoderamiento psicologico y el engagement

laboral en la Corporacién ADC.

Desde una perspectiva analitica, estos resultados validan que el empoderamiento
psicolégico es un predictor efectivo del engagement laboral. El hecho de que la correlacion
general sea de 0.599 indica una fuerte sincronia entre ambas variables. Especificamente, se
interpreta que los factores motivacionales intrinsecos, como sentir que el trabajo tiene un
propésito (significado) y tener libertad para ejecutarlo (autonomia), constituyen los detonantes

mas potentes para elevar el vigor, la dedicacion y la absorcion del personal.
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4.4. Resultados del modelo teérico planteado

Figura 27
Modelo tedrico contrastado de la relacion entre empoderamiento psicolégico y engagement

laboral
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Nota. Resultados procesados en RStudio.

En la Figura 27 se presenta la validacion empirica del modelo conceptual planteado
en la investigacion. El esquema grafico sintetiza las relaciones halladas entre la variable 1
(empoderamiento psicoldgico), con sus cuatro dimensiones, y la variable 2 (engagement
laboral). Se observa que el empoderamiento psicolégico global mantiene una correlacion

positiva de magnitud considerable de 0.599 con el engagement laboral.

Al desagregar el constructo, la dimension Significado muestra la asociacion mas fuerte
(0.556), seguida por la Autonomia (0.487) y el Impacto (0.412), siendo la Competencia la que
presenta la relacion de menor magnitud (0.396). Todos los vinculos son estadisticamente

significativos, con un valor p menor que 0.001.
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4.5. Discusion de resultados

El presente estudio tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre el
empoderamiento psicoldgico y el engagement laboral de los colaboradores de la Corporacion
ADC, en Tacna, durante el afio 2025. Tras el procesamiento y analisis de los datos, se hall
una correlacion positiva considerable de 0.599 (p < 0.001) entre ambas variables. Este
resultado estadistico permite afirmar que, en la medida en que los colaboradores perciben
mayor autonomia, competencia, significado e impacto en el desempeno de sus funciones, su

nivel de vigor, dedicacion y absorcion se incrementa de manera proporcional.

A nivel internacional, los resultados de esta investigacion corroboran lo expuesto por
Monje (2019) en Espana y el Reino Unido, quien afirmé que el empoderamiento psicoldgico
actua como un mediador que fortalece el estado psicoldgico de los colaboradores. Asimismo,
se respalda el estudio de McAllister (2016) en Estados Unidos, que hallé una relacion positiva
(p = 0.54), asi como el de Juyumaya et al. (2021) en la industria textil chilena. No obstante,
resulta relevante destacar que el coeficiente de correlacion hallado en la Corporacién ADC

(0.599) es superior al reportado por McAllister (0.54).

Asi también, guarda una estrecha similitud con los antecedentes nacionales
consultados. Coincide con lo reportado por Ortega (2024), quien, en su estudio realizado en
una institucion publica de Lurin, encontré una correlacion Rho de Spearman de 0.621,
concluyendo que el empowerment influye directamente en el engagement. De igual manera,
se alinea con los resultados de Huaringa y Mercado (2021) en empresas de transporte de
Tarma, quienes hallaron una asociacion positiva, aunque de menor intensidad (Tau-b =
0.369). Estas coincidencias sugieren que la dinamica entre empoderamiento y engagement
constituye un fendmeno consistente en el contexto laboral peruano, independientemente del

sector (publico, transporte o industrial).

Desde la perspectiva tedrica, los resultados validan el Modelo de Intercambio Social
propuesto por Sacks (2006), citado en el marco tedrico. Sacks plantea que los colaboradores
retribuyen a su organizacién con mayor compromiso cuando reciben recursos valiosos. En
este caso, el empoderamiento actia como dicho recurso; al otorgar poder y confianza, la
empresa recibe a cambio la energia fisica, cognitiva y emocional (engagement) del empleado.
Asimismo, se confirma la Teoria de Demandas y Recursos Laborales de Bakker y Demerouti
(2013), en la que el empoderamiento se configura como un recurso personal clave que

amortigua las exigencias laborales y activa el proceso motivacional.
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Al analizar las dimensiones, se hallé que la Competencia mostré la correlacién mas
baja con el engagement (p = 0.396), aunque permanece estadisticamente significativa. Este
hallazgo presenta un matiz relevante frente a la teoria de Conger y Kanungo (1988) sobre la
autoeficacia. Asimismo, segun Bandura (1989), los resultados sugieren que la habilidad
técnica, por si sola, no garantiza pasién por el trabajo. Un colaborador puede ser altamente
competente (saber hacer el trabajo); sin embargo, si no encuentra significado o autonomia,

su nivel de engagement no alcanzara su maximo potencial.

Por otra parte, se encontrd que el Significado es el componente del empoderamiento
que se relaciona con mayor intensidad con el engagement (p = 0.556). Este resultado
concuerda plenamente con la teoria de Thomas y Velthouse (1990) y con el modelo de Kahn
(1990), quienes identifican al significado psicolégico como una condicion critica para el
compromiso personal. Kahn argumenta que las personas necesitan sentir que su esfuerzo
vale la pena para involucrarse plenamente. En la Corporacion ADC, esto se evidencia en que
los colaboradores que encuentran un propésito en sus tareas son quienes manifiestan

mayores niveles de dedicacion.

Respecto a la Autonomia (p = 0.487), los resultados respaldan la Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan (1985), confirmando que la percepcion de libertad para
tomar decisiones constituye un motor intrinseco de la motivacion. Este hallazgo se contrasta
con el antecedente local de Cahuaya (2021) en el Gobierno Regional de Tacna, quien vinculd
el empowerment con el compromiso organizacional. Al igual que en dicho estudio, en la
Corporacion ADC se observa que, cuando el trabajador percibe control sobre sus acciones,

su lealtad y vinculacion con la empresa se fortalecen.

La dimension impacto, pese a exhibir promedios relativamente menores frente a otras
dimensiones del empoderamiento, presentd una relacion positiva moderada con el
engagement. Este hallazgo sugiri6 que la percepcion de influencia en resultados
organizacionales, aun cuando no fuese la mas alta de manera descriptiva, se comporté como
un componente relevante para sostener el involucramiento laboral. En otras palabras, cuando
el colaborador percibié que su trabajo contribuia al logro de metas o al funcionamiento del
area, su estado de compromiso tendié a incrementarse. Ello coincidié con planteamientos
aplicados en estudios organizacionales, en los que la retroalimentacion sobre resultados y la
visibilidad de la contribucion individual suelen fortalecer la identificacion con el trabajo y la

permanencia del esfuerzo.



CONCLUSIONES

Se determino que existe una relacion significativa, directa y de magnitud considerable
entre el empoderamiento psicoldgico y el engagement laboral de los colaboradores de
la Corporaciéon ADC en Tacna, 2025. El coeficiente de correlacion de Spearman de
0.599 evidencia que el empoderamiento actia como un recurso motivacional integral;
es decir, cuando la organizacion fomenta un entorno donde el colaborador se siente
capaz, autébnomo y util, se genera como respuesta inmediata un incremento sustancial

en sus niveles de vigor, dedicacién y absorcion hacia el trabajo.

Se establecid que existe una relacion significativa y positiva entre las competencias y
el engagement laboral. Aunque el coeficiente de correlacién (0.396) fue el mas
moderado de todas las dimensiones evaluadas, este resultado indica que la confianza
del colaborador en sus habilidades técnicas y conocimientos contribuye al
compromiso laboral, al facilitar el afrontamiento de las demandas del puesto. No
obstante, la intensidad moderada de la relacion evidencia que la competencia, si bien
relevante, tiene un peso menor en el engagement en comparacion con otras

dimensiones del empoderamiento psicolégico.

Se comprobéd que existe una relacién significativa y de considerable intensidad entre
el significado personal y el engagement laboral, constituyéndose como el predictor
mas fuerte del estudio con un coeficiente de 0.556. Esto permite concluir que cuando
el colaborador percibe que sus tareas tienen un propésito que se alinea con sus
propios ideales y estandares, su nivel de entusiasmo, inspiracion y orgullo profesional

alcanza su punto maximo.

Se determind la existencia de una relacién directa y significativa entre la autonomia y
el engagement laboral, respaldada por un coeficiente de correlacién de 0.487. Este
hallazgo concluye que la libertad percibida para la toma de decisiones y la
independencia en la ejecucién de tareas son factores determinantes para la
motivacién intrinseca. La capacidad de autodeterminacion reduce la percepcion de
control externo y aumenta la responsabilidad personal, lo que se traduce en una fuerza

laboral mas proactiva y psicolégicamente vinculada con sus funciones.

Se concluye que existe una relacion significativa entre la percepcion de impacto y el
engagement laboral de los colaboradores, con un coeficiente de correlaciéon de 0.412.

A pesar de ser la dimension que presentd los promedios descriptivos mas bajos, su
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vinculacion estadistica demuestra que es un factor relevante: los trabajadores
necesitan visualizar como su esfuerzo diario contribuye tangiblemente a los resultados
estratégicos o departamentales de la empresa para mantener altos niveles de

inmersién y evitar la alienacion laboral.



RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia General de la Corporacion ADC implementar un
Programa Integral de Empoderamiento Psicolégico como eje estratégico de la gestion
organizacional, orientada a fortalecer de manera articulada la percepcion de
competencia, autonomia, significado e impacto en los colaboradores, con la finalidad
de consolidar niveles sostenidos de engagement laboral y fortalecer el compromiso

con la organizacion.

Se sugiere fortalecer el sentido de competencia mediante sistemas de
retroalimentacién positiva y reconocimiento de logros. Si bien la capacitacion técnica
es vital, resulta necesario complementar los planes de formacién con sesiones de
validacion, en las que los supervisores reconozcan explicitamente las habilidades del

personal.

Se aconseja trabajar de manera intensiva en la dimension de significado, alineando
los objetivos corporativos con los valores personales de los colaboradores. Se
recomienda realizar campafas de comunicacion interna y reuniones de induccion
continua, en las que se explique el “porqué” del trabajo y no solo el “cédmo”. Al visibilizar
historias de éxito o testimonios de clientes satisfechos, los colaboradores podran
comprender el propésito de su labor, lo cual incrementara su inspiracién y orgullo de

pertenencia, factores clave para el engagement.

Se recomienda a las jefaturas operativas y administrativas adoptar un estilo de
liderazgo participativo que fomente la autonomia responsable. Es necesario revisar
los manuales de procesos para identificar aquellas decisiones rutinarias que puedan
ser delegadas directamente a los colaboradores, sin requerir aprobaciones excesivas.
Permitir que el personal elija sus propios métodos para resolver problemas cotidianos
incrementard su sentido de autodeterminacion, reduciendo la burocracia y

aumentando la motivacion intrinseca y la agilidad de respuesta de la empresa.

Es recomendable establecer mecanismos formales de visualizacion de resultados
para mejorar la percepcion de impacto. Se podrian implementar reuniones trimestrales
o tableros de gestion, en los que se muestre de manera clara como el trabajo individual

de cada area ha contribuido al logro de las metas organizacionales.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

INDICADORES

GENERAL

¢ Existe relacién entre
empoderamiento y engagement
laboral de los colaboradores de
Corporacién ADC, Tacna, 2025?

ESPECIFICOS

¢ Existe relacion entre competencias
y engagement laboral de los
colaboradores de Corporacién ADC,
20257

GENERAL

Determinar si existe relacién entre el
empoderamiento y el engagement
laboral de los colaboradores de
Corporacién ADC, Tacna, 2025.

ESPECIFICOS

Determinar si existe relacién entre
competencias y engagement laboral
de los colaboradores de Corporacion

ADC, Tacna, 2025.

GENERAL

Existe relacién entre empoderamiento y

engagement laboral de los
colaboradores de Corporacién ADC,
Tacna, 2025.

ESPECIFICOS

Existe relacion entre competencias y
engagement laboral de los
colaboradores de Corporacién ADC,
Tacna, 2025.

Empoderamiento

Dimensién

Competencia

Significado personal

Autonomia

Impacto

-Autoconfianza
-Habilidades adquiridas
-Seguridad en capacidades

-Importancia del trabajo
-Significado personal
-Sentido de trabajo

-Decisién
-Autodeterminacion
-Independencia
-Iniciativa

-Influencia departamental
-Control organizacional

-Intervencion
¢ Existe relacion entre significado Determinar si existe relacién entre Existe relacion entre significado
personal y engagement laboral de los | significado personal y engagement personal y engagement laboral de los | Engagement laboral -Energia
colaboradores de Corporacion ADC, laboral de los colaboradores de colaboradores de Corporacién ADC, -Fuerza
Tacna, 20257 Corporaciéon ADC, Tacna, 2025. Tacna, 2025. -Motivacion
Dimensién -Resistencia
¢ Existe relacion entre autonomia 'y Determinar si existe relacion entre Existe relacion entre autonomia y - Vigor -Persistencia
engagement laboral de los autonomia y engagement laboral de engagement laboral de los -Continuidad
colaboradores de Corporacion ADC, los colaboradores de Corporacion colaboradores de Corporacién ADC,
Tacna, 2025? ADC, Tacna, 2025. Tacna, 2025. -Propésito
-Entusiasmo
¢ Existe relacion entre impacto y Determinar si existe relacion entre Existe relacion entre impacto y -Inspiracion
engagement laboral de los impacto y engagement laboral de los engagement laboral de los - Dedicacion -Orgullo profesional
colaboradores de Corporacién ADC, | colaboradores de Corporacién ADC, colaboradores de Corporacién ADC, -Reto
Tacna, 20257 Tacna, 2025. Tacna, 2025.
-Percepcién del tiempo
-Concentracion plena
-Desconexion del entorno
- Absorcion -Satisfaccion laboral
-Fluidez
-Dificultad de desconexion
TIPO / NIVEL / DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo: Basica Poblacién: Colaboradores de Técnica: Instrumentos:
Nivel: Relacional Corporacion ADC - Encuesta -Bretones & Jaimez (2022)

Disefio: No experimental-
transversal.

Muestra: Personal que labora en

e -Schaufeli & Bakker (2003)
Corporacién ADC.
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Anexo 2. Ficha técnica e instrumentos
Ficha Técnica de Empoderamiento Psicolégico

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Autor original: Spreitzer, G. (1995)

Autores de la adaptacion en espaiol: Francisco D. Bretones y Maria J. Jaimez
(2022)

Propésito: Identificar y medir el nivel de empoderamiento de los colaboradores,
considerando la percepcion de competencia, significado, autonomia e impacto en su
trabajo.

Procedencia: Espafia

Tipo de Instrumento: Escala Likert con cinco opciones de respuesta: "Totalmente en
Desacuerdo", "En Desacuerdo", "Ni de acuerdo ni desacuerdo", "De Acuerdo" y
"Totalmente de Acuerdo". Cada item responde a una pregunta general, y la
puntuacion varia entre 1 y 5. En este caso, la opcion "Totalmente en Desacuerdo”
recibe la puntuacién mas baja (1), mientras que "Totalmente de Acuerdo" recibe la
mas alta (5).

Aplicacion: Se puede administrar tanto de manera individual o grupal.

Edad de Aplicacién: De 20 a 65 anos de edad.

Duracion Estimada: Aproximadamente 10 a 15 minutos.

Dimensiones: Competencia, significado, autonomia e impacto.

Numero de items: La escala esta compuesta por 12 items en total.
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Competencia

1. Confio en mi capacidad para desempefar mi trabajo.

2. He obtenido las habilidades requeridas para mi trabajo.

3. Tengo plena seguridad en mis capacidades para llevar a cabo
mis actividades laborales.

Significado

4. Las funciones que realizo en mi trabajo son importantes para mi.

5. Mis actividades laborales tienen un significado personal.

6. El trabajo que realizo tiene un sentido para mi.

Autonomia

7. Dispongo de autonomia suficiente para realizar mi trabajo.

8. Puedo determinar por mi cuenta como realizar mi trabajo.

9. Cuento con diversas oportunidades de independencia y libertad
en la manera de llevar a cabo mi labor.

10. Tengo la oportunidad de utilizar la iniciativa personal para
desarrollar mis funciones.

Impacto

11. Tengo alta influencia sobre lo que sucede en mi area.

12. Poseo bastante control sobre lo que ocurre en mi area.

13. Dispongo de una influencia considerable en mi area de trabajo.
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Ficha Técnica de Engagement Laboral

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Autor: Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker (2003)

Propésito: Identificar y medir el nivel de engagement laboral de los colaboradores,
considerando su energia, absorcion y grado de absorcién en el trabajo.
Procedencia: Paises Bajos (Utrecht University, Holanda)

Tipo de Instrumento: Escala Likert adaptada a cinco opciones de respuesta:
"Totalmente en Desacuerdo”, "En Desacuerdo”, "Ni de acuerdo ni desacuerdo”, "De
Acuerdo" y "Totalmente de Acuerdo”. Cada item responde a una pregunta general, y
la puntuacién varia entre 1 y 5. En este caso, la opcién "Totalmente en Desacuerdo”
recibe la puntuacién mas baja (1), mientras que "Totalmente de Acuerdo" recibe la
mas alta (5).

Aplicacién: Se puede administrar tanto de manera individual como grupal.

Edad de Aplicacion: De 18 a 65 afios de edad.

Duraciéon Estimada: Aproximadamente 10 a 15 minutos.

Dimensiones: Vigor, dedicacién y absorcién.

Numero de items: La escala estd compuesta por 17 items que se responden

utilizando un formato de tipo Likert.
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Vigor

1. En mi trabajo me siento con mucha energia.

2. Considero ser fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. Cuando me levanto por las mafanas, tengo ganas de ir a
trabajar.

4. Puedo mantenerme trabajando durante un tiempo prolongado.

5. En mi trabajo soy muy persistente.

6. Aun en situaciones adversas, continuo trabajando.

Dedicacion

7. Mi trabajo tiene mucho significado y propdsito.

8. Siento gran entusiasmo al desarrollar mis labores.

9. Mi trabajo me inspira.

10. Me siento orgulloso del trabajo que realizo.

11. Mi trabajo es retador.

Absorcion

12. El tiempo transcurre rapido mientras realizo mis labores.

13. Cuando trabajo no percibo lo que pasa alrededor de mi.

14. Siento felicidad cuando estoy absorto en mi trabajo.

15. Estoy involucrado en mi trabajo.

16. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

17. Tengo dificultad para desconectarme de mi actividad laboral.
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Anexo 3. Constancia de ejecucion de la investigacion

y
%?/ CORPORACION

Juntos para crecer
Desde 19854

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE: OSCAR EDUARDO VALDES DANCUART, DIRECTOR
GERENTE DE CORPORACION ADC SAC:

HACE CONSTAR:

Que la Srta. ABIGAIL ARACELI MENENDEZ SILVESTRE con DNI N° 70933573,
bachiller de la Escuela Profesional de Ingenieria Comercial, Facultad de Ciencias
Juridicas y Empresariales, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, ha
ejecutado el proyecto de tesis titulado "EMPODERAMIENTO Y ENGAGEMENT
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE CORPORACION ADC, TACNA, 2025".
Cumpliendo eficientemente todos sus procesos.

Se expide el presente documento, a solicitud del interesado para los usos y fines que
considere conveniente.

Tacna, 12 de Noviembre del 2025

ch‘,;go (edad fnohima Cellaya

Oscar E.\Valdes Dancuart
DIREQTOR GERENTE

.

Tacna: Av. Industrial N 2328 Telfs. 421458 - 413044 Fax 244650 E-mail: ventas@corporacionadc.net \
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