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RESUMEN 

La investigación tuvo como finalidad examinar en qué medida el estrés laboral 

se relaciona con el engagement existente en los trabajadores de una compañía 

minera peruana. Durante el desarrollo de la investigación, el estudio se 

manifiesta bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, de diseño no 

experimental, de corte transversal, así como de nivel correlacional. La población 

estuvo conformada por 1100 trabajadores y la muestra por 285 colaboradores 

del área operativa de la empresa minera UNACEM Perú. Para la recolección de 

la información se hicieron uso de cuestionarios validados para medir las variables 

engagement y estrés laboral. Los datos fueron procesados a través del software 

SPSS versión 29 y analizados bajo estadística descriptiva e inferencial, 

utilizando el coeficiente de correlación de Spearman debido al hecho de que la 

distribución de los datos no era normal. 

Los resultados evidencian una relación correlacional inversa y estadísticamente 

significativa (rho = -0,222; p < 0,05) entre el engagement y el estrés laboral, lo 

que permite postular que a medida que aumenta el estrés laboral, disminuye el 

engagement de los trabajadores para el área operativa. Asimismo, se identificó 

la predominancia de niveles bajos de engagement y niveles altos de estrés 

laboral en la muestra estudiada. Se concluye que el estrés laboral incide 

negativamente en el compromiso, la energía y dedicación de los trabajadores, 

para lo cual las empresas mineras deben implementar estrategias orientadas a 

disminuir el estrés, a la par que se fortalece el engagement laboral. 

Palabras clave: engagement; estrés laboral; compromiso laboral; minería; 

trabajadores. 
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ABSTRACT 

The purpose of the study was to examine the extent to which work-related stress 

is related to employee engagement among workers at a Peruvian mining 

company. The study employed a quantitative, applied, non-experimental, cross-

sectional design with a correlational approach. The population consisted of 1,100 

employees, and the sample comprised 291 employees from the operations 

department of the mining company UNACEM Peru. Validated questionnaires 

were used to collect data on the variables of employee engagement and work-

related stress. The data were processed using SPSS version 29 and analyzed 

using descriptive and inferential statistics, employing Spearman’s correlation 

coefficient due to the fact that the data distribution was not normal. 

The results show an inverse and statistically significant correlation (rho = -0.222; 

p < 0.05) between engagement and job stress, suggesting that as job stress 

increases, employee engagement in the operational area decreases. 

Furthermore, the study identified a prevalence of low levels of engagement and 

high levels of job stress in the sample. It is concluded that job stress negatively 

affects workers’ commitment, energy, and dedication; therefore, mining 

companies must implement strategies aimed at reducing stress while 

simultaneously strengthening work engagement. 

Key Words: engagement; work-related stress; job commitment; mining; workers 

 

INTRODUCCIÓN 

Las empresas modernas se esfuerzan por alcanzar sus metas para ser rentables 

y obtener ventajas competitivas, basando su éxito principalmente en sus 

empleados. Este logro de objetivos se facilita mediante un fuerte compromiso 

laboral de los trabajadores. No obstante, el estrés laboral actual afecta 

negativamente dicho engagement, como señala Lepine et al., (2002). Según 

Schaufeli, et al., (2002) el engagement es una condición mental positiva que lo 

vincula con el trabajo, esta a su vez, fue definido por 3 dimensiones: vigor, 

dedicación y absorción. Por otro lado, se basa en la conducta de cada empleado, 

manifestada mediante su fuerza, adaptación, trabajo y constancia hacia el 

cumplimiento de las metas organizacionales (Sánchez, 2013). Además, el estrés 

laboral se define como una sensación negativa relacionada con la incapacidad 

del trabajador para realizar sus tareas debido a la carga excesiva de trabajo 

(Basri, 2012). 

Por ello, el objetivo general fue analizar en qué medida el estrés laboral se 

relaciona con el engagement en los trabajadores de la empresa minera peruana. 

En el contexto de la industria minera, el descubrimiento entre el estrés y el 

engagement se estudia poco y arroja resultados diversos. Por ejemplo, García, 

(2022) establece que no hay una conexión inmediata e importante entre las dos 
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variables, aunque el estrés laboral tiene una relación mínima e inversa con el 

compromiso afectivo. Por otro lado, Saavedra & Zavaleta (2021)afirman que sí 

hay una relación significativo y opuesto entre el estrés y el engagement: un 

exceso de estrés disminuye el compromiso. Además, el estrés laboral se anexa 

con la productividad, desempeño y motivación. 

Asimismo, Cordioli et al., (2019) mencionan que las posibles causas del estrés 

que afectan el engagement incluyen el aumento de la demanda y la mayor 

dificultad en las actividades laborales, así como, el poco tiempo para llevarlas a 

cabo (Reynolds y & Shapiro, 1991). Por otro lado, Chiavenato (2009) identifica 

cuatro factores que producen estrés: externos, organizacionales, grupales e 

individuales. Además, la supervisión y la alta demanda del mercado también 

generan estrés (Mayta, 2021). Por tanto, definir el nivel de engagement que 

permanece en la compañía es relevante para la investigación. Según Schaufeli 

et al. (2002), los niveles de engagement son:  vigor, dedicación y absorción. En 

este contexto, es importante determinar si hay una relación inversa entre el 

estrés laboral y el engagement en una empresa minera peruana.  

¿En cuánto el estrés laboral se relaciona con el engagement de los trabajadores 

de una empresa minera peruana?  

En las investigaciones realizadas por Ateeq & Milhem (2024), exploraron la 

conexión entre el estrés y el compromiso en una escuela de Arabia Saudita, 

utilizando una muestra de 106 participantes. Los resultados de la investigación 

indicaron una asociación positiva entre las variables mencionadas, destacando 

que las presiones laborales impactan significativamente en el nivel de 

compromiso de los trabajadores. 

Además, según Junaidi & Nindhita (2022), analizaron la influencia del estrés 

laboral y los conflictos familiares en el compromiso organizacional en la industria 

textil de Indonesia. Los hallazgos revelaron que tanto el estrés laboral como los 

conflictos familiares tienen un efecto adverso significativo en el compromiso en 

la empresa y en el propósito de circulación del personal.  

Por otra parte, Soomro, (2022) realizó un estudio con empleados de empresas 

multinacionales en Pakistán, enfocándose en el enlace entre la inestabilidad 

ocupacional y los resultados negativos como el estrés laboral y el compromiso 

organizacional. Los efectos mostraron una asociación ventajosa entre la 

inseguridad laboral y el estrés, lo que afecta negativamente el compromiso 

organizacional. 

Según Saavedra & Zavaleta (2021) realizaron un estudio en la provincia de 

Pataz, Perú, para identificar la conexión entre el engagement y el estrés laboral 

en trabajadores del sector minero; además, incluyó una muestra de 323 

operarios. Los descubrimientos revelaron que un mayor nivel de compromiso se 

relaciona inversamente con el nivel de estrés. Por otro lado, García (2022), en 
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una investigación similar en Ancash con colaboradores de empresas de 

construcción y minería, no encontró un vínculo impactante entre las variables. 

De igual modo, a nivel nacional, Díaz et al. (2019) dirigieron un estudio en el 

Hospital de Solidaridad en Chiclayo con el propósito de identificar la conexión 

entre el estrés y el clima. La prueba del estudio consistió en 230 técnicos. Los 

principales hallazgos indican que, en este hospital, un mejor clima organizacional 

está asociado con una reducción en el nivel de estrés, mostrando una relación 

inversa y significativa entre estas variables. 

Por otro lado, Otero, (2023) realizó un estudio en una organización de seguridad 

en Lima, cuyo fin es determinar cómo los componentes laborales afectan el 

grado de estrés entre los encargados. La investigación incluyó una muestra de 

541 agentes de supervisión y utilizó la Escala de Estrés Laboral de la OIT como 

instrumento. Los resultados clave revelaron que el estrés laboral está 

principalmente influenciado por el grado de motivación, los tipos de contratos, la 

escala salarial y la permanencia en el empleo. 

Además, Salvador & Sánchez (2018) realizaron una investigación en el Sistema 

Educativo N° 22-UGEL 01 en Lima, con la finalidad de precisar el hallazgo 

significativo entre las variables de estudio. La muestra del estudio consistió en 

130 docentes. El resultado principal indicó que las características de un liderazgo 

directivo eficaz influyen en las componentes del compromiso de los docentes.  

Actualmente, las empresas mineras buscan generar rentabilidad, productividad 

y ventajas competitivas. Para ello, es crucial que sus empleados sean 

productivos y tengan un buen nivel de engagement. Sin embargo, el estrés 

laboral impacta negativamente en el logro de estos objetivos. Un informe de 

Gallup Organizations (2023) revela que el estrés laboral a nivel mundial es del 

44%, y en América Latina, del 41%, afectando mayormente a las mujeres. 

Además, el 59% de los empleados mencionan que no están comprometidos con 

su trabajo (Gallup Organizations, 2023). 

Esta investigación surge de la necesidad de explorar si existe una relación entre 

el engagement y el estrés laboral en los trabajadores de la empresa minera 

UNACEM. El objetivo es que las empresas mineras en el Perú tomen conciencia 

de la influencia del estrés laboral en el engagement de sus operarios y 

desarrollen estrategias para reducir dicho estrés y aumentar el compromiso. 

Los resultados de este estudio pueden ayudar a las empresas mineras en Perú, 

especialmente a UNACEM Perú S.A., a implementar estrategias que reduzcan 

el estrés, teniendo en cuenta sus causas, para así mejorar el engagement. 

Asimismo, este es vital para el crecimiento de las empresas, ya que genera 

mayor productividad, ventajas competitivas y rentabilidad. Sin embargo, hay una 

escasez de investigaciones en empresas mineras que relacionen el estrés 

laboral y el engagement. Por lo tanto, este estudio puede llenar ese vacío de 

conocimiento. 
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Los beneficiarios de manera directa son los trabajadores de la empresa minera 

UNACEM Perú, los cuales buscan mejores condiciones de trabajo para su 

bienestar y de igual manera evitar el estrés y de manera indirecta a las empresas 

mineras en general. Además, esta investigación puede contribuir al conocimiento 

académico al proporcionar información valiosa del estrés y el engagement.  

Las teorías relacionadas con este estudio son las siguientes, en cuanto a la 

variable estrés laboral o estrés percibido, según López & Campos (2001), es la 

reacción corporal y emocional adversas, que ocurren en el momento en el que 

el requerimiento del trabajo se supera. Asimismo, French (1963) define como el 

factor amenazante que se percibe en el ambiente laboral.  

En relación con los modelos tenemos a Ivancevich & Matteson (1992) el cual 

menciona el Modelo Integral que determina siete dimensiones las cuales son: 

Clima organizacional que se relaciona con el ambiente y conductas dentro del 

trabajo; estructura organizacional, relacionada con la constitución de la empresa 

y los perfiles de puesto; territorio organizacional, enfocada con los 

departamentos y actividades que realizan; tecnología, recursos tangibles e 

intangibles; influencia del líder, capacidad de llegada al colaborador; falta de 

cohesión, poco relacionamiento y compromiso de los trabajadores; y respaldo 

del grupo, apoyo que percibe de sus trabajadores. Se escogió el modelo integral 

de estrés laboral de Ivancevich y Matteson (1992) porque permite analizar de 

manera amplia y estructurada los factores organizacionales que influyen en el 

estrés de los trabajadores, además toma como referencia el cuestionario de la 

OIT. Esta teoría resulta adecuada para la investigación, ya que evalúa distintas 

dimensiones del entorno laboral que pueden afectar el bienestar y desempeño 

del colaborador. 

Además, el modelo considera siete dimensiones importantes: clima 

organizacional, relacionado con el ambiente de trabajo; estructura 

organizacional, vinculada con la organización de funciones y puestos; territorio 

organizacional, enfocado en las áreas y actividades de la empresa; tecnología, 

referida a los recursos utilizados; influencia del líder, relacionada con el impacto 

de los jefes sobre los trabajadores; falta de cohesión, que mide el nivel de 

integración entre colaboradores; y respaldo del grupo, asociado al apoyo 

percibido dentro del equipo. Esto permite identificar de manera más precisa las 

causas del estrés laboral y comprender cómo afectan al trabajador dentro de la 

organización. 

Además, tenemos el modelo de interacción en medio de demanda, control y 

apoyo social. Karasek & Theorell (1990) mencionan que, sí existe un apoyo por 

parte de los superiores y de los compañeros, el estrés laboral se reduce e 

inversamente, donde las demandas vienen a ser las exigencias del trabajo, el 

control como la autonomía del empleado y el uso de sus habilidades personales 

para sobrellevar las actividades en el entorno laboral y, por último, el apoyo social 

que son los recursos esenciales para mejorar las exigencias del trabajo la cual 

puede ser instrumental (es la ayuda directa, física que recibe el trabajador para 
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cumplir con su tarea) y la emocional (es la ayuda basada en la confianza y 

respeto) (Johnson & Hall, 1988). Por otra parte, tenemos al modelo cíclico de 

estrés laboral de Mc Grath mencionado por (Vidal, 2019) en cual indica que el 

estrés laboral es una respuesta periódica en la cual influyen las condiciones 

laborales respecto al entorno de trabajo donde se identifican cuatro procesos: 

situación real, situación percibida, selección o respuesta y conducta.  

En cuanto a la variable engagement, se definen como la mentalidad positiva que 

lo vincula con su entorno laboral y se mantiene en el tiempo y no se enfatiza en 

algo concreto o conducta específica (Schaufeli, et al., 2002), además (Mowday, 

1998) el compromiso o engagement es una fuerza que tiene el empleador que 

permite que se identifique con el lugar de trabajo y se logren beneficios mutuos 

(maslach et al 2001.  

Asimismo, según el modelo de engagement de Schaufeli y colaboradores, 

menciona que el engagement afecta directamente con el trabajo la cual genera 

satisfacción y se clasifica por tres cualidades: Vigor, que es el gusto al trabajo a 

pesar de los problemas; dedicación, implica el relacionamiento hacia el trabajo; 

y absorción, nivel de enfoque hacia el trabajo y gusto por realizar su actividad 

Schaufeli, et al., (2002)  

Primero, el vigor es la dimensión del engagement que se define por altos niveles 

de energía, fortaleza mental y apertura para invertir esfuerzo en el trabajo, aun 

en condiciones difíciles. Por otro lado, los colaboradores que manifiestan vigor 

son perseverantes; es decir, son capaces de permanecer activos en sus 

funciones y responsabilidades (Schaufeli et al., 2002). 

Luego, la dedicación es un fuerte involucramiento emocional con el trabajo que 

se pone de manifiesto en sentimientos de entusiasmo, de orgullo, de inspiración 

y razón de ser en la empresa; es decir, que el trabajador que se esmera en su 

trabajo lo considera importante y retador, y produce una relación positiva con sus 

actividades. Esta dimensión fue explicada por Wilmar (Schaufeli et al., 2002) 

Por último, la absorción es el estado en que el trabajador está completamente 

concentrado e inmerso en sus tareas, incluso, hasta el punto de que pierde la 

noción del tiempo, y que presenta dificultades para desconectarse del trabajo. 

Esta dimensión evidencia niveles altos de concentración y disfrute de la 

realización de las tareas. Esta dimensión fue planteada por Schaufeli et al., 

(2002)  

Se ha escogido la teoría del engagement propuesta por Schaufeli et al., (2002) 

debido a que permite comprender de manera integral el nivel de compromiso y 

conexión que los trabajadores desarrollan con sus actividades laborales, la cual 

se mide según la Escala Utrecht (UWES). Este modelo es ampliamente utilizado 

en investigaciones organizacionales porque explica cómo el estado psicológico 

positivo del trabajador influye en su desempeño, motivación y satisfacción 

laboral. También, la elección de este modelo se justifica por su reconocimiento 

científico y su amplia validación en estudios sobre comportamiento 
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organizacional, lo que aporta mayor sustento teórico y confiabilidad a la 

investigación. 

Además, el modelo de Bedarkar & Pandita, (2014)  menciona que el engagement 

está influenciado por medios personales y laborales que pueda tener el 

trabajador, las cuales son comunicación, balance de vida laboral y liderazgo. 

Asimismo, Meyer & Allen (1991) menciona el modelo multidimensional que está 

conformado por 3 dimensiones: el compromiso afectivo, es la relación 

sentimental con su trabajo; compromiso normativo, es la obligación sentimental 

del trabajador por los privilegios que le otorga la empresa; y compromiso de 

continuidad, se relaciona con los costos que llega a incurrir el trabajador si decide 

dejar la empresa. 

Por otro lado, Demerouti et al. (2001) hace referencia al modelo de recursos y 

demandas laborales la cual está conformada por dos factores: las motivaciones 

internas y externas; y todo lo relacionado con el estrés en el trabajo. Además, si 

se tiene los recursos necesarios ese impacto de trabajo va a disminuir.  

 

METODOLOGÍA 

El estudio es de tipo básico, de enfoque cuantitativo que, según Muntané, (2010), 

se centra en un marco conceptual y teórico cuyo objetivo es ampliar el 

conocimiento a través de la recolección de datos estadísticos, que facilitan su 

comprensión y análisis. El diseño es no experimental, ya que no se modifican ni 

controlan los parámetros, sino que se observan para su análisis (Hernández 

et al., 2014). Además, el estudio tiene un corte transversal, lo que significa que 

la obtención de información se realiza en un tiempo determinado para examinar 

la interacción de las variables (Robles, 2019). Es un estudio de nivel 

correlacional, cuyo fin es determinar el nivel de vínculo entre las variables de 

estudio (Cabezas et al., 2018). 

Según Arias et al. (2016), definen la población como el grupo de eventos 

detallados y cercanos que conformarán la muestra, compartiendo características 

comunes como homogeneidad y temporalidad. Este estudio se centra en una 

población de 1100 trabajadores. 

Criterios de inclusión: Todos los empleados del área operativa de la empresa 

UNACEM con mínimo 6 meses de experiencia a tiempo completo.  

Criterios de exclusión: Todos los empleados de la empresa UNACEM con menos 

de 6 meses de experiencia. Todos los empleados de la empresa UNACEM cuyo 

pago sea recibo por honorarios, par-time o freelancers.  

Según Robles (2019), la muestra es aquel fragmento representativo que parte 

de la población, las cual tiene características comunes y permiten su análisis. La 
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muestra está compuesta por 285 empleados con respecto a la estimación de la 

muestra de una población finita.  

Asimismo, según Cabezas et al. (2018), el muestreo es el método para poder 

seleccionar e identificar la muestra. Para la investigación actual el muestreo es 

de tipo 

no probabilístico por conveniencia, basándonos en la fórmula establecida de 

muestras poblacionales finitas. 

n: Es el número de elementos de la muestra, valor que se desea encontrar N= 

1100 (Es la cantidad poblacional) 

Z= 1.96 (es el coeficiente de confiabilidad al 95%) p= 0.5 (es el probable logro) 

q=0.5 (es el probable fracaso) 

e= 0.05 (error estándar de la estimación, su rango de variación es de 1% ≤ ∈ ≤ 

10% el cual hace la cuantificación de la confiabilidad de los resultados) 

N=285 personas 

 

Según  Sánchez et al., (2021), la técnica de recolección de datos es el método 

específico para la colecta de información que se busca usar para la investigación 

y obtener un beneficio en los resultados. Por lo tanto, el método que se usará en 

esta investigación es la encuesta para las dos variables. 

El instrumento es la técnica de medición que tienen como propósito establecer 

las condiciones necesarias para la medición, estas deben ser seguras, tener una 

meta clara, así pues, ambos factores deben cumplirse para que los resultados 

sean verídicos (Hernandez & Avila, 2020). Por lo tanto, el instrumento utilizado 

es el cuestionario. 

Asimismo, para calcular la variable Engagement se utilizará el cuestionario 

basado en el modelo de Schaufeli, et al., (2002) está estructurado por 17 ítems, 

siendo sus dimensiones Vigor (6 ítems), Dedicación (5 ítems) y Absorción (6 

ítems); con una escala de Likert de Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces 

(2), Regularmente (3), Bastantes veces (4), Casi siempre (5), Siempre (6). Para 

medir la variable Estrés Organizacional, se usó un cuestionario verificado por la 

OIT y basado en el Modelo Integral de (Ivancevich & Matteson, 1992), sus 

dimensiones son: Clima Organizacional (4 ítems), Estructura Organizacional (4 

ítems), Territorio Organizacional (3 ítems), Tecnología (3 ítems), Influencia del 

Líder (4 ítems), Falta de cohesión (4 ítems), Respaldo de grupo (3 ítems); con 

una escala de Likert Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Regularmente 

(3), Bastantes veces (4), Casi siempre (5), Siempre (6). 

Es importante nombrar que la verificación de los instrumentos utilizados se 

necesitó la evaluación de expertos, efectuado por 03 expertos relacionados al 
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tema quienes realizaron la evaluación de manera clara, específica y coherente 

de todos los puntos, así como los indicadores y dimensiones expuesto, como se 

muestra seguidamente: 

• Prof. Carlos Corrales Baldoceda 

• Prof. Alcides Flores Saenz 

• Dra. Yessica Erazo Ordoñez 

La confiabilidad de los instrumentos se llevará mediante de coherencia interna 

de Alpha de Cronbach utilizando el programa SPSSv29.0. 

Para calcular la confiabilidad de los instrumentos que serán empelados en esta 

disertación se realizará mediante una prueba piloto de 28 empleados de una 

empresa minera peruana, para lo cual se usará los coeficientes de Alpha de 

Cronbach. Asimismo, para el tema de investigación se usó los cuestionarios para 

ambas variables, tanto Engagement y Estrés Laboral, con la escala de Likert 

adecuada. En la cual, se logró un producto del alfa de Cronbach de 0.962 en la 

1ra variable Engagement y 0.978 en la 2da variable Estrés. De acuerdo con los 

criterios establecidos por George y Mallery (2003), valores superiores a 0.90 

indican una confiabilidad excelente, por lo que se concluye que los instrumentos 

utilizados presentan un alto nivel de consistencia interna. Por tanto, el Alpha de 

Cronbach es alto ya que los ítems del instrumento miden diferentes dimensiones 

del Engagement pero mantienen una fuerte correlación entre sí. 

Los datos que se obtendrán de la presente investigación serán analizados y 

procesados con el empleo del software SPSS Statistics versión 29, con el 

objetivo de lograr entender de manera más efectiva los resultados obtenidos. 

Se usará el estudio cuantitativo concluyente en base a la estadística descriptiva 

y tablas de frecuencia, para obtener una mejor precisión y análisis de los datos 

encontrados. Finalmente, luego de su respectiva prueba, se empleará la 

estadística inferencial, la que contiene pruebas de normalidad Pearson, de 

hipótesis y coeficientes de correlación. 

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Los instrumentos que sirvieron para la recolección de la información fueron 

sometidos a una prueba de confiabilidad con el propósito de confirmar la 

consistencia interna de los ítems de tal manera, que midan los constructos en 

cuestión.  

En la Tabla 1, vemos un alfa de Cronbach de 0.977 para Engagement indicando 

una consistencia interna excelente, y el coeficiente para estrés laboral es de 

0.982 indicando igualmente una consistencia interna excelente (Videla et al., 

2024).  
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Por lo declarado, se concluye, que los instrumentos tienen una excelente 

consistencia interna y miden de manera coherente y fiable los constructos: 

Engagement y estrés laboral. 

 

Tabla 1 

Confiabilidad de los instrumentos: Engagement y Estrés laboral 

 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

Nª de 

eleme

ntos 

Engagement 

Estrés laboral 

0.977 

0.982 

17 

25 

 

En la Tabla 2, se presentan las características sociodemográficas de los 

participantes en el estudio. En donde se evidencia que el 94,2 % son del sexo 

masculino, mientras un 5,8% pertenecen al sexo femenino. Esta predominancia 

del género masculino es consistente y alineada con la estructura ocupacional del 

sector minero. No obstante, esta distribución limita la posibilidad de realizar 

comparaciones inferenciales según sexo, debido a la baja representatividad del 

género femenino. 

Con relación a la edad de los participantes, se observa que el grupo 

predominante corresponde al rango de 40 a 50 años con un 52,9% de la muestra. 

Este resultado nos revela que la población de estudio se concentra 

principalmente en trabajadores de edad adulta intermedia, lo que nos permite 

inferir un perfil laboral con experiencia consolidada y madurez ocupacional, 

característica relevante en la percepción del estrés laboral y el Engagement, ya 

que los trabajadores con mayor experiencia y trayectoria suelen haber 

desarrollado mecanismos de adaptación al entorno laboral. 

Respecto al grado de instrucción, se aprecia que el 62,5% de los participantes 

cuenta con una formación técnica; 30,2% con estudios secundarios, y tan sólo el 

6,9% posee estudios universitarios. Este patrón refleja una predominancia 

orientada a funciones operativas especializadas, característica de la actividad en 

la minería en requerir personal técnico especializado en vez de profesionales 

universitarios.  

En cuanto al ingreso mensual, se identifica que el 72,2% de los participantes 

percibe entre 1501 y 3000 soles mensuales, seguido de un 24.7% que percibe 

entre 1025 y 1500 soles mensuales. Por lo anteriormente expuesto, en el nivel 
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de instrucción, se infiere que este grupo lo conformarían generalmente los 

técnicos. Reforzando el perfil de una población laboral estable, con experiencia 

y condiciones relativamente homogénea. 

En cuanto al tiempo de servicio el 73,2% de los trabajadores presentan una 

antigüedad laboral entre 6 y 11 años, siendo el grupo mayoritario. Este resultado 

sugiere, la existencia de una fuerza laboral relativamente estable, con una 

experiencia intermedia, con una percepción más asertiva en cuanto al estrés y 

el compromiso laboral. 

Finalmente, en relación con el área de trabajo, se identifica que el 50,5% de los 

participantes labora en el área de chancado y molienda de mineral, esto se 

entiende en función de la actividad propia de la minería. En este sentido, se 

infiere que la concentración de la muestra en esta área podría constituir un factor 

determinante en la configuración de los niveles de estrés y compromiso laboral. 

Tabla 2 

Datos sociodemográficos  

 

Variable Frecuencia  Porcentaje % 

Sexo Masculino 

Femenino 

Total 

274 

17 

291 

94,2 

5,8 

100,00 

Edad 18-28 años  

29-39 años 

40-50 años 

51-61 años 

Más de 62 años  

Total 

10 

117 

154 

9 

1 

291 

3,4 

40,2 

52,9 

3,1 

0,3 

100,00 

Grado de 

instrucción  

Primaria  

Secundaria  

Técnico  

Universitario  

Total 

1 

88 

182 

20 

291 

0,3 

30,2 

62,5 

6,9 

100,00 
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Remuneración  Menos a 1025  

De 1026 a 1500 

De 1501 a 3000 

De 3001 a más  

Total  

2 

72 

210 

7 

291 

0,7 

24,7 

72,2 

2,4 

100,00 

Tiempo laboral  De 0 a 5 años  

De 6 a 11 años  

De 12 a 17 años  

Más de 18 años  

Total 

42 

213 

26 

10 

291 

14,4 

73,2 

8,9 

3,4 

100,00 

Área donde 

trabaja  

Chancado y molienda  

Clasificación de minerales  

Limpieza de planta  

Recepción y alimentación 

de mineral  

Total 

147 

 

76 

 

5 

63 

 

 

291 

50,5 

 

26, 1 

 

1,7 

21,6 

 

 

100,00 

 

En la Tabla 3, se encuentran los resultados de la percepción de los trabajadores 

respecto al Engagement y sus dimensiones: vigor, dedicación y absorción. En 

donde se evidencia que el 48.1% de los participantes presenta un nivel bajo, 

seguido de un 34.4% con nivel medio y solo un 17.5% con nivel alto. Desde una 

perspectiva analítica en conjunto podemos ver que más del 80% manifiesta 

niveles bajos de Engagement, traducido como un limitado Engagement 

impulsado por bajos niveles de motivación, desempeño y permanencia laboral. 

En relación con la dimensión vigor, los resultados evidencian que el 51.2% de 

los participantes presenta un nivel bajo, seguido de un 30.9% con nivel medio y 

un 17.9% con nivel alto. Más de la mitad de los trabajadores muestra la presencia 

de fatiga laboral o desgaste energético que es comprensible debido a la alta 

exigencia de la actividad minera. 
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Seguidamente en la dimensión dedicación, los resultados evidencian que el 

51.2% presenta un nivel bajo, el 31.3% nivel medio y el 17.5% nivel alto. Desde 

la perspectiva teórica esto la traducimos como la presencia de bajos niveles de 

involucramiento emocional, entusiasmo y de valoración hacia el trabajo. Esta 

predominancia lo sugiere que más de la mitad de los trabajadores no logran 

alcanzar estados inmersión y concentración profunda en el trabajo. 

 

Tabla 3 

Nivel de percepción del Engagement y sus Dimensiones 

 

 

 

En la Tabla 4, se evidencia la percepción de los participantes respecto al estrés 

laboral y sus dimensiones: clima organizacional, estructura organizacional, 

territorio organizacional, tecnología, influencia del líder, falta de cohesión y 

respaldo de grupo. En cuanto al estrés laboral se presentan los resultados que 

el 51.9% de los participantes presenta un nivel alto, seguido de un 37.8% con 

nivel medio y un 10.3% con nivel bajo; estos resultados reflejan una 

predominancia de niveles altos de estrés laboral, indicando que los trabajadores 

perciben altas demandas de presión y exigencias en el trabajo. 

En relación con la dimensión clima organizacional, los resultados evidencian que 

el 56.7% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 

33.7% con nivel medio y un 9.6% con nivel bajo. Esto nos revela que la mayoría 

de los trabajadores percibe el clima organizacional como un factor estresor 

significativo asociado a deficiencias en la comunicación, dirección o condiciones 

del entorno laboral. 

En lo concerniente a la dimensión estructura organizacional, los resultados 

evidencian que el 51.9% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, 

seguido de un 35.1% con nivel medio y un 13.1% con nivel bajo. Debemos 

Nivel 

 

 

Engagement Vigor Dedicación Absorción 

Frec % Frec % Frec % Frec % 

Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

140  

100 

51 

291  

48,1 

34,4 

17,5 

100,0 

149 

90 

52 

291 

51,2 

30,9 

17,9 

100,0 

149 

91 

51 

291 

51,2 

31,3 

17,5 

100,0 

135 

106 

50 

291 

46,4 

36,4 

17,2 

100,0 
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entender que la mayoría de los trabajadores percibe que la estructura 

organizacional estaría generando condiciones de presión laboral, vinculadas a la 

rigidez administrativa, sobrecarga de procedimientos y la débil línea de mando. 

Al analizar la dimensión territorio organizacional, los resultados evidencian que 

el 45.7% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 

39.5% con nivel medio y un 14.8% con nivel bajo. Estos resultados sugieren que 

las condiciones relacionadas con el espacio de trabajo y la organización de las 

áreas laborales no serían las convenientes y afectan la comodidad, el control de 

actividades y la interacción entre los trabajadores. 

En lo que concierne a la dimensión Tecnología, los resultados muestran que el 

45.4% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 40.9% 

con nivel medio y un 13.7% con nivel bajo. Estos resultados indicarían que la 

tecnología disponible no estaría respondiendo adecuadamente a las demandas 

de las necesidades, convirtiéndose en una fuente de presión laboral. 

En lo referente a la dimensión influencia del líder, los resultados evidencian que 

el 51.5% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 

37.8% con nivel medio y un 10.7% con nivel bajo. Estos resultados sugieren que 

el estilo de liderazgo y la relación con los supervisores estaría siendo una fuente 

potencial de presión laboral, traducida en el apoyo, reconocimiento, 

comunicación y exigencias. 

Respecto de la dimensión falta de cohesión, los resultados evidencian que el 

51.5% de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 37.8% 

con nivel medio y un 10.7% con nivel bajo. Estos hallazgos sugieren que las 

diferencias en la integración y el trabajo en equipo podrían estar generando una 

mayor percepción de presión laboral afectando el trabajo colaborativo. 

Desde la dimensión respaldo de grupo, los resultados evidencian que el 52.9% 

de los participantes presenta un nivel alto de estrés, seguido de un 36.1% con 

nivel medio y un 11.0% con nivel bajo. En función de estos resultados se percibe 

como insuficiente el apoyo por parte del equipo de trabajo, generando 

situaciones difíciles y tensas entre los trabajadores. 

Tabla 4 

Nivel de percepción del Estrés laboral y sus Dimensiones 

Nivel 

 

 

Estrés laboral Clima 

Organizacional 

Estructura 

Organizacional 

Territorio 

Organizacional 

Frec % Frec % Frec % Frec % 

Bajo 30 10,3 28 9,6 38 13,1 43 14,8 
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En la Tabla 5, se presenta los resultados de la prueba de normalidad, a la que 

han sido sometidas las variables con el propósito de determinar cuál sería el 

estadístico que se debe usar para contrastar las hipótesis propuestas. Por el 

tamaño de la muestra (n>50), se usó la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, y que por el nivel de significancia en ambas variables igual a 0.000 

(p<0.05) indican que las variables compromiso y estrés laboral presentan una 

distribución no normal. En consecuencia, se opta por el uso de pruebas no 

paramétricas, en este caso se recomienda el coeficiente de correlación de 

Spearman. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad  

 

 

 

 

 

 

 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Medio 

Alto 

Total 

110 

151 

291  

37,8 

51,9 

100,0 

98 

165 

291 

33,7 

56,7 

100,0 

102 

151 

291 

35,1 

51,9 

100,0 

115 

133 

291 

39,5 

45,7 

100,0 

Nivel 

 

 

Tecnología Influencia del 

Líder 

Falta de 

Cohesión  

Respaldo de 

grupo  

Frec % Frec % Frec % Frec % 

Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

40 

119 

132 

291  

13,7 

40,9 

45,4 

100,0 

31 

110 

150 

291 

10,7 

37,8 

51,5 

100,0 

31 

110 

150 

291 

10,7 

37,8 

51,5 

100,0 

32 

105 

154 

291 

11,0 

36,1 

52,9 

100,0 

Variable Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Engagement 

Estrés laboral 

0,169 

0,111 

29

1 

29

1 

0,000 

0,000 
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En la Tabla 6, se presentan los resultados de la prueba de correlación de 

Spearman, los que evidencian Una correlación inversa y estadísticamente 

significativa entre el Engagement y el estrés laboral (rho = -0.222; p <0.05), esto 

indica que, a medida que aumenta los niveles de estrés laboral, disminuye los 

niveles de Engagement. Sin embargo, la magnitud de la correlación es baja, lo 

que sugiere que existen otros factores que también influyen en el Engagement 

de los trabajadores. 

En cuanto a la correlación entre el vigor y el estrés laboral se evidencia en los 

resultados una correlación inversa (rho = -0,235) de magnitud baja y 

estadísticamente significativa (p<0,05), que nos permite concluir que a medida 

que se incrementan los niveles de estrés laboral, se observa una disminución en 

los niveles de vigor, reflejada en una menor disponibilidad de energía, reducción 

de la resistencia mental y una limitada persistencia frente a las demandas 

laborales. Por la magnitud del valor obtenido, sugiere la influencia de otros 

factores en el vigor de los trabajadores. 

En lo correspondiente a la correlación entre la dimensión dedicación y el estrés 

laboral, se reporta una correlación inversa (rho = -0,149; p<0.05) y 

estadísticamente significativa, concluyendo que a medida que, a medida que 

aumentan los niveles de estrés laboral, disminuyen los niveles de implicación 

emocional, entusiasmo y sentido de propósito en el trabajo. No obstante, la 

magnitud de la correlación es muy baja, lo que sugiere la intervención de otros 

factores en la dedicación de los trabajadores. 

Finalmente, en cuanto a la correlación entre el estrés laboral y la dimensión 

absorción se evidencia una relación inversa (rho = -0158; p < 0,05) 

estadísticamente significativa, concluyendo que, a medida que aumentan los 

niveles de estrés laboral, disminuyen los niveles de concentración e inmersión 

en el trabajo. Sin embargo, la magnitud de la correlación es muy baja, lo que 

sugiere la intervención de otros factores en la absorción de los trabajadores. 

Tabla 6 

Correlación: Engagement, sus Dimensiones y el Estrés Laboral 

 

 Estrés 

Laboral 

Sig. 

Engagement 

Vigor 

Dedicación 

Absorción 

-0,222** 

-0,235** 

-0,149** 

-0,158** 

,000 

,000 

,011 

,007 
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Los resultados obtenidos en la presente investigación pusieron de manifiesto que 

existía una relación inversa y estadísticamente significativa entre el engagement 

y el estrés laboral de los trabajadores de la empresa minera peruana, indicando 

que a medida que aumentan los niveles de estrés laboral, los niveles de 

engagement disminuyen, hecho que está en clara similitud con los resultados de 

la investigación de Saavedra & Zavaleta (2021), un estudio realizado en una 

muestra de trabajadores del sector minero peruano, quienes llegaron a encontrar 

una relación significativa e inversa entre ambas variables, concluyendo que unos 

mayores niveles de compromiso laboral se asocian a menores niveles de estrés, 

así como también los resultados obtenidos en este estudio están relacionados 

con lo que expusieron Junaidi & Nindhita (2022), quienes encontraron que el 

estrés laboral influía negativamente en el compromiso organizacional de los 

trabajadores del sector textil en Indonesia. 

Igualmente, los resultados obtenidos están en consonancia con la investigación 

llevada a cabo por Cordioli et al. (2019), quienes mantienen que el incremento 

de las demandas laborales y la dificultad de las actividades conllevan a unos 

mayores niveles de estrés y que afecta negativamente al engagement. En la 

misma línea, Soomro (2022) halló que la inseguridad laboral incrementa el estrés 

y reduce el compromiso organizacional, indicando que los factores estresantes 

afectan negativamente a la implicación laboral de los trabajadores. 

 

Por otra parte, los resultados obtenidos difieren en parte del estudio de García, 

(2022), en el que no se encontró una relación significativa entre estrés laboral y 

compromiso organizacional en trabajadores de empresas de construcción 

minera. Dichas diferencias podrían deberse a las condiciones contextuales, 

diferencias en las características de la muestra, condiciones laborales 

específicas de cada organización y el uso de diferentes instrumentos de 

recolección de datos. 

También los resultados obtenidos guardan similitud con el trabajo de (Díaz et al., 

2019), quienes hallaron una relación inversa entre clima organizacional y estrés 

laboral en trabajadores de un hospital de Chiclayo, aunque las variables 

estudiadas son distintas, ambos trabajos muestran que las condiciones 

organizacionales adecuadas ayudan a reducir las condiciones negativas que 

afectan al bienestar laboral. 

 

La presente investigación tuvo algunas limitaciones. En primer lugar, el trabajo 

se realizó con la población de una única empresa minera de Perú, lo que 

restringe su extrapolación a otros sectores económicos o contextos 

organizacionales del trabajo. La muestra era mayoritariamente de hombres, lo 

que es habitual en el sector minero pero que limita la posibilidad de hacer 

comparaciones por género. 
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Otra limitación estriba en que el diseño era transversal, por lo que la investigación 

está determinada en un solo momento específico, la cual, al pasar el tiempo, los 

contextos cambian, al utilizar cuestionarios de autopercepción, también pueden 

existir sesgos debidos a la sinceridad, por lo que se debe considerar la 

subjetividad de las respuestas de los sujetos participantes. 

Por último, la correlación observada fue baja, lo que apunta a que hay otros 

factores organizacionales, personales o laborales que podrían incidir en el 

engagement y en el estrés laboral. Estos factores no fueron objeto de estudio de 

la presente investigación. 

 

Futuras investigaciones deberían ampliar el análisis, incluyendo a trabajadores 

de otras empresas mineras y de otros sectores productivos, para poder 

contrastar resultados y reforzar la generalización de los resultados hallados. 

Asimismo, sería interesante llevar a cabo estudios longitudinales que permitieran 

analizar la evolución a través del tiempo del engagement y el estrés laboral, y 

buscar posibles relaciones de causalidad entre ambas variables.  

Y al mismo tiempo, próximas investigaciones podrían incluir variables 

adicionales como clima laboral, liderazgo, satisfacción laboral, motivación, 

burnout y calidad de vida laboral, ya que se podría hacer una lectura en la que 

estos pudiesen tener un papel preponderante sobre el engagement y el estrés 

de los trabajadores.  

Por último, se sugiere realizar investigaciones que utilicen metodologías mixtas 

o cualitativas que profundicen sobre cómo perciben o cuáles son las experiencias 

de los trabajadores, respecto al estrés laboral y el engagement en el contexto 

específico de la minería peruana. 

 

CONCLUSIONES 

Se puede concluir la existencia de una relación inversa y estadísticamente 

significativa entre el engagement y el estrés laboral en los trabajadores de la 

empresa minera peruana: a mayor estrés laboral, menor el engagement. En otras 

palabras, a mayores niveles de estrés laboral hay menores niveles de 

engagement en los trabajadores, reduciendo su energía, dedicación y 

concentración en el trabajo.  

Al respecto, se ha encontrado que los trabajadores de la empresa minera 

peruana presentan predominantemente niveles bajos de engagement y niveles 

altos de estrés laboral, lo que pone de manifiesto la existencia de condiciones 

laborales que podrían perjudicar el bienestar y compromiso de los colaboradores 

de la organización. 
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Con respecto a las dimensiones, el vigor, la dedicación y la absorción presentan 

relaciones inversas y estadísticamente significativas con el estrés laboral, lo que 

pone de manifiesto que el aumento de las exigencias y presiones laborales hace 

decrecer la motivación, el entusiasmo y la concentración de los trabajadores. 

Por otro lado, los resultados evidencian que las dimensiones del estrés laboral 

más predominantes corresponden al clima organizacional, influencia del líder y 

respaldo de grupo, lo que permite inferir que los factores organizacionales y las 

relaciones interpersonales influyen significativamente en la percepción del estrés 

laboral. 

Finalmente, se concluye que, aunque la relación encontrada entre las variables 

fue significativa, la magnitud de la correlación fue baja, lo cual sugiere que 

existen otros factores personales, organizacionales y laborales que también 

influyen en el engagement de los trabajadores del sector minero. 
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