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Abstract
This study aimed to diagnose the level of work engagement in small businesses in the southern part

of the state of Veracruz (Mexico) during the first half of 2024. A quantitative, descriptive-
comparative, non-experimental, cross-sectional approach was adopted. A non-probabilistic
convenience sampling method was used, yielding a total sample of 416 active employees in small
commercial, industrial, and service companies. Data were collected using a questionnaire
composed of four dimensions: attention, connection, integration, and focus. The mean indicates
generally high levels of work engagement (M = 3.68), although it is closer to the range of 2.34 to
3.66. The standard deviations indicated moderate variability, reflecting some heterogeneity in
employees’ perceptions of engagement. In conclusion, high levels of job engagement indicate that
employees maintain bonds of attention, connection, interaction, and positive emotional focus with
their work activities, which is important for companies because it is directly related to performance,
productivity, and talent retention.
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Resumen

El objetivo del presente estudio fue diagnosticar el nivel de engagement laboral en pequefias
empresas del sur del estado de Veracruz (México) durante el primer semestre de 2024. Se adopto
un enfoque cuantitativo, descriptivo-comparativo y no experimental de corte transversal. EI método
de muestreo utilizado fue el no probabilistico por conveniencia, con el que se obtuvo una muestra
total de 416 colaboradores activos en pequefias empresas comerciales, industriales y de servicios.
El instrumento utilizado para recopilar la informacion fue un cuestionario compuesto por cuatro
dimensiones: atencion, conexion, integracion y enfoque. La media obtenida permite afirmar la
presencia general de niveles altos de engagement laboral (M = 3.68), aunque se encuentra méas
cercano al intervalo de 2.34 a 3.66. Por su parte, las desviaciones estandar indicaron una
variabilidad moderada, lo que refleja cierta heterogeneidad en la percepcion del engagement entre
los colaboradores. En conclusion, los altos niveles de engagement laboral indican que los
colaboradores mantienen un vinculo de atencién, conexion, interaccion y enfoque emocional
positivo con sus actividades laborales, lo que es importante para las empresas, ya que esta
directamente relacionado con el rendimiento, la productividad y la retencion del talento.

Palabras clave: Engagement laboral, Colaboradores, Pequefias empresas.

1. Introduccion disminuyeron el ausentismo laboral en un
Las personas son un elemento fundamental 70%, por lo que no promoverlo afecta
para el éxito empresarial, ya que contribuyen negativamente a la satisfaccion de los
a que las organizaciones alcancen sus colaboradores y con ello, el desempefio total
objetivos estratégicos con la contribucién de de la organizacion (Bosch et al., 2020).
sus conocimientos, habilidades y actitudes, lo
que permite a las corporaciones diferenciarse Arias Gonzalez (2021), evidenci6 en su
del resto del mercado y obtener una ventaja estudio aplicado a 253 analistas de siete
competitiva (Antonio Pacheco et al., 2022). empresas del sector financiero en Arequipa,
No obstante, lograr un engagement laboral Perd, un nivel alto de engagement laboral
deseable de las personas es un reto para las (57.7%), seguido de un 11.5% regular y un
empresas. 30.8% bajo. También se encontrd que el
hecho de que los analistas de crédito realicen
Las investigaciones han demostrado que los su jornada laboral fuera de las instalaciones
colaboradores con un alto nivel de de la empresa hace que algunos no se sientan
engagement son mas apasionados en sus tan comprometidos.
puestos de trabajo, muestran un elevado
entusiasmo, tienen un fuerte sentido de De acuerdo con el Instituto Nacional de
pertenencia a la organizacion, lo que conlleva Estadistica y Geografia (INEGI, 2023), en
a obtener mejores resultados y tienen un 83% Mexico habia 5 millones 541,076 unidades
de probabilidades de tener un alto econdémicas, de las cuales el 98.7% eran
rendimiento (Contreras Quevedo, 2015). micro, pequefias y medianas empresas
(MiPyMEs).
Otros estudios muestran que las empresas con
niveles elevados de engagement aumentaron Al ser el engagement un concepto
sus ventas alrededor de un 15% vy relativamente nuevo, que se relaciona con un
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estado mental positivo, duradero vy
relacionado con el trabajo, caracterizado por
altos niveles de energia, entusiasmo y orgullo
por la labor desempefiada, asi como una
profunda concentracion y disfrute en la
ejecucion de las tareas, que influye
favorablemente en el desempefio individual y
en la productividad organizacional, es
necesario comprender su comportamiento en
otros contextos empresariales. Por ello, el
presente estudio tuvo como objetivo
diagnosticar el nivel de engagement laboral
en pequefias empresas del sur del estado de
Veracruz en Meéxico, durante el primer
semestre de 2024.

Las MiPyMEs cumplen un papel fundamental
en la economia y en la generacion de empleo
de un pais; de ahi su relevancia y la necesidad
de fomentar su desempefio, ya que inciden
directamente en el comportamiento de las
economias nacionales. Los criterios para
clasificar a las MiPyMEs son diferentes en
cada nacion, tradicionalmente, se ha utilizado
el nimero de colaboradores (INEGI, 2009).
De acuerdo con la Ley para el Desarrollo de
la Competitividad de la Micro, Pequefia y
Mediana Empresa (2023) en Meéxico, las
pequefias empresas industriales y de servicios
tienen entre 11 a 50 colaboradores y las
comerciales de entre 11 a 30.

En el estado de Veracruz se tienen registradas
338,977 pequefias y medianas empresas
(PYyMES) en 212 municipios, segun el
Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econdmicas (DENUE, 2024). Veracruz se
localiza en el sur de la Republica Mexicana,
en la parte central de la vertiente del Golfo de

México y limita con siete Estados:
Tamaulipas, San Luis Potosi, Hidalgo,
Puebla, Oaxaca, Chiapas y Tabasco

(Gobierno del Estado de Veracruz, 2024).

Por tanto, investigar el nivel de engagement
laboral en empresas veracruzanas no solo
contribuye al desarrollo teérico del constructo
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en contextos regionales especificos, sino que
también aporta evidencia empirica para
formular estrategias empresariales y politicas
publicas orientadas a fortalecer el capital
humano, la productividad y la sostenibilidad
de las MIPyMEs en el estado. En
consecuencia, esta investigacion responde a
una necesidad académica y practica de
comprender el compromiso laboral como un
factor estructural del desarrollo economico
regional.

2. Marco teorico

El andlisis del engagement tiene su origen en el
estudio del sindrome de Burnout, entendido
como la asociacion de cansancio emocional
cronico y fisico, desinterés por el trabajo, baja
autorrealizacion 'y deshumanizacion en el
bienestar y la atencién de los colaboradores. En
este sentido, el engagement es lo contrario al
Burnout (Vargas Mendoza y Estrada Mejia,
2016), siendo Kahn (1990) quién popularizo este
concepto hace tres décadas al definirlo como el
aprovechamiento de los colaboradores de una
organizacion en sus puestos de trabajo; dejando
claro que las personas se emplean y expresan de
manera fisica, cognitiva y emocional en el
desarrollo de sus funciones.

Kahn (1992), plante6 cuatro dimensiones del
engagement que estan relacionadas con el
sentimiento de las personas hacia el papel que
desempefian en sus puestos de trabajo como la
atencion, la conexion, la integracion y el
enfoque. La atencion estd relacionada con la
conducta del colaborador para mantener un
estado de alerta que le permita ser consciente de
lo que sucede en su entorno; mientras que, la
conexioén implica la concatenacién y la empatia
con los demas colaboradores y, al mismo
tiempo, con el trabajo; la integracion se relaciona
con el uso simultaneo de la cognicion, el
esfuerzo fisico y afectivo hacia el trabajo para
alcanzar un objetivo; y el enfoque enfatiza la
dedicacion hacia la tarea y las personas
involucradas (Ossio Sal y Rosas, 2021).
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Schaufelie et al. (2002) sostienen que el
engagement es un vinculo positivo del
colaborador con su trabajo y que esta constituido
por el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Para Salanova y Schaufeli (2004), el vigor se
refiere a los altos niveles de energia mental del
colaborador mientras desempefia sus funciones
laborales e implica no sentirse fatigado y
persistir en las actividades, aunque estas tengan
un grado de dificultad. La dedicacién, por su
parte, hace hincapie en el nivel de entusiasmo
por el trabajo y en el orgullo por realizarlo.
Finalmente, la absorcion la definen como el
sentimiento de felicidad del colaborador cuando
desarrolla su trabajo, implica dejarse llevar por
él y tener dificultades para dejar de trabajar, ya
que resulta placentero y percibe que el tiempo
pasa volando.

Desde las aportaciones de Quiroz Gonzalez y
Mufioz Jaramillo (2020), el engagement es un
estado mental que se experimenta en el ambito
laboral y no es un rasgo personal. Es duradero y
se refleja en la energia y la concentracion.

En este mismo orden de ideas, para Huaman
Cuya y Torres Limascca (2023), el engagement
se refiere a un estado mental positivo y de
satisfaccion relacionado con el trabajo, del que
dependen el desempefio laboral y la
productividad organizacional. En otras palabras,
un aumento del compromiso laboral repercutiria
positivamente en el rendimiento organizacional.

Para Espinosa Quispe (2017), la productividad
de los colaboradores est4d directamente
relacionada con la rentabilidad de Ila
organizacion, lo que permite a una empresa
obtener una ventaja competitiva mediante la
reduccion de los costos de operacion y la mejora
de los productos y/o servicios.

El engagement es relevante para el buen
funcionamiento de una organizacion, ya que, Si
los colaboradores estdn comprometidos, es mas

49

Mayo - Junio 2026

probable que estén satisfechos con su trabajo.
Por el contrario, cuando el compromiso es bajo,
es mas probable que estén insatisfechos, que
tengan niveles elevados de estres, bajo estado de
animo y cansancio (Marquez, 2022).

Para permanecer en un mercado dindmico, las
organizaciones demandan colaboradores con
vigor, sentido de pertenencia, iniciativa,
creatividad y capacidad de adaptacion a los
cambios del entorno; en otras palabras,
compromiso emocional con la ejecucion de sus
responsabilidades (Gdmez Romero et al., 2023).

Segun la propuesta de Lorente y Vera (2010) la
intervencion para fomentar el engagement
laboral puede abordarse desde dos perspectivas:
la primera, relacionada con las acciones del
colaborador 'y, la segunda, con las
implementadas por la organizacién. Entre las
acciones del colaborador se encuentran
modificar su conducta para cuidar su mente y su
cuerpo mediante actividad fisica, descanso y
meditacion, asi como poner en practica sus
virtudes. La segunda accion tiene que ver con el
cambio de creencias y la capacidad de procesar
la informacién a partir de las percepciones del
entorno y el optimismo. La tercera accion es la
motivacion, que sugiere que los colaboradores
tengan claros sus objetivos personales, que
sirvan como una fuente de impulso en su dia a
dia. En cuanto a las acciones de la empresa, es
importante que los lideres gestionen la
diversidad y se aseguren de que las relaciones
laborales se basen en la confianza, la
capacitacion y el desarrollo profesional. Una
manera de explorar la presencia del engagement
laboral es realizar evaluaciones periddicas
mediante diagndsticos de percepcion de los
colaboradores para generar acciones de
intervencion que lo fortalezcan.

En este mismo sentido, Alvarez Pérez et al.
(2014), sostienen que el disefio de puestos
motivadores, que otorga al colaborador una
mayor autonomia y diversidad de tareas,
fomenta una actitud méas entusiasta en el



Vol. 14, No. 80

desempefio de sus funciones. Asimismo, cuando
los trabajadores perciben que sus lideres valoran
sus aportaciones y se preocupan por su bienestar,
incrementan su nivel de engagament laboral.

Asi, la cultura organizacional constituye el
andamiaje del engagement laboral, dado que, en
la planeacion estratégica se define la mision, la
vision, los valores, las estrategias, las politicas,
los programas y los presupuestos de trabajo que
pondrdn en practica los directivos y los
colaboradores. Segun la propuesta de Griffin et
al. (2017), la cultura organizacional es un
sistema de valores y normas que guian las
actitudes y comportamientos de los integrantes
de una organizacion y que influye de manera
directa en la forma en que perciben y reaccionan
ante su entorno laboral. Para Chiavenato (2019),
la cultura organizacional hace referencia a un
sistema de creencias, expectativas y valores, asi
como a una forma de interaccion y relaciones
caracteristicos de la organizacion. De acuerdo
con Antonio Pacheco et al. (2023), una cultura
organizacional, sélida o fragil, puede tener un
impacto positivo o negativo en el bienestar de los
colaboradores y, en consecuencia, en el
desempefio general de la organizacion.

Una entidad con una cultura saludable es mas
probable que promueva un nivel elevado de
engagement. Esta afirmacion es evidenciada con
el estudio que realiz6 Grueso Hinestroza (2014)
con colaboradores de una empresa prestadora de
servicios de salud de Bogota (Colombia) en el
que se encontraron relaciones entre ambas
variables. El estudio desarrollado por Cabrera
Ramirez (2023) con colaboradores de una
empresa agroindustrial de Puerto Morin (Per()
obtuvo los mismos resultados, asi como el
andlisis realizado por Pérez Tarqui (2024) con
servidores publicos del Municipio de Chen Chen
(Pert), mostré una correlacion positiva muy
fuerte con un coeficiente r=0.806, concluyendo
que, si se fortalece la cultura organizacional,
dara como resultado un incremento en el
engagement laboral.
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3. Materiales y métodos

El proceso de investigacion consto de cuatro
fases. La primera consistio en revisar la
literatura para definir el concepto de
engagement laboral. La segunda fue disefiar
la investigacion, lo que incluyé actividades
como bosquejar, adaptar el instrumento para
recolectar los datos, establecer hipdtesis e
identificar a los participantes y definir la
estrategia de muestreo. La tercera se centrd en
aplicar la encuesta en linea a los
colaboradores de las pequefias empresas a
través de la herramienta Google Forms,
donde se atendieron rigurosamente los
principios éticos de la investigacion; es decir,
el instrumento incluia un apartado inicial de
consentimiento informado en el que
explicaba el objetivo del estudio, el caracter
voluntario de la participacion y el derecho a
retirarse en cualquier momento; también se
garantizaba la confidencialidad vy el
anonimato de las respuestas, se evitaba la
recopilacion de datos personales innecesarios
y se desactivaba la captura automatica de

correos  electronicos.  Asimismo,  las
preguntas se limitaron a informacion
estrictamente  pertinente,  minimizando

cualquier riesgo para los participantes. El
acceso a la base de datos se restringio
exclusivamente al equipo investigador y se
establecieron medidas de salvaguarda y uso
responsable de la informacion para los fines
académicos declarados. Al mismo tiempo, el
estudio contd con la correspondiente
autorizacion institucional y se garantizo la
transparencia en el tratamiento, el anélisis y
la interpretacion de los datos obtenidos. La
cuarta y ultima etapa, consistié en someter los
datos recolectados a analisis estadisticos
descriptivos e inferenciales con el software
estadistico IBM SPSS Statistics version 29.0
para comprobar las hipotesis planteadas y
realizar un analisis critico de los resultados.

El presente estudio adoptdé un enfoque
cuantitativo, descriptivo-comparativo y no
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experimental de corte transversal
(Hernéndez, et al., 2014). EI método de
muestreo utilizado fue el no probabilistico
por conveniencia, ya que permite seleccionar
a los sujetos que acepten participar en el
estudio (Otzen y Manterola, 2017). De este
modo, se obtuvo una muestra total de 416
colaboradores activos en pequefias empresas
comerciales, industriales y de servicios
durante el primer semestre de 2024.

El enfoque descriptivo se basé en la medicion
del nivel de engagement en los colaboradores,
identificando su media general, distribucion
por niveles (bajo, medio y alto) y su
comportamiento  por  dimensiones, sin
manipular las variables ni intervenir en el
entorno organizativo.

Por su parte, el enfoque comparativo se
justifico porque el estudio no se limitdé a
describir el nivel general, sino que analizé las
diferencias estadisticas entre los grupos
definidos por variables sociodemograficas y
organizacionales, mediante pruebas
inferenciales, lo que implic un analisis de
contraste. Para tal efecto, se establecieron las
siguientes hipotesis:

H1. El nivel de engagement laboral difiere
significativamente entre los
colaboradores de 18 a 25 afios y aquellos
de 42 afios 0 mas.

H2. Los colaboradores con méas de 11 afios de

antigliedad presentan un nivel de

engagement laboral significativamente
mayor que aquellos de 1 a 5 afios de
antigtiedad.

Los colaboradores de las empresas
comerciales presentan un nivel de
engagement laboral significativamente
diferente con respecto a los de una
empresa industrial.

H3.
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H4. Los colaboradores de las empresas
comerciales presentan una diferencia
significativa en el engagement laboral
con respecto a los de una empresa de
Servicios.

Los colaboradores de las empresas
industriales presentan una diferencia
significativa en el engagement laboral
con respecto a los de las empresas de
servicios.

H5.

El instrumento de recopilacion de
informacion utilizado fue el operacionalizado
y validado por Ossio Sal y Rosas (2021) a
partir de la matriz de consistencia con las
dimensiones propuestas por Kahn (1990) para
evaluar a los empleados en Perld. Dichas
dimensiones de analisis son: atencion (se es
consciente de los propios pensamientos y
emociones, asi como de las necesidades y
sentimientos de las personas con las que se
trabaja); conexion (se esta conectado o
ausente con las tareas, los comparfieros y los
clientes); integracion (se utilizan los recursos
fisicos, cognitivos y emocionales); y enfoque
(el trabajo invita a concentrarse en €l y a pasar
por alto lo que sucede fuera de €l). La primera
seccion del cuestionario recoge los datos
generales de los encuestados tales como el
género, la edad, la antigliedad y el giro de la
empresa; por su parte, la segunda seccion se
centra en las dimensiones e items propuesto
por los autores.

En la Tabla 1, se aprecia el estadistico de
fiabilidad del instrumento por dimensiones y
de manera general, y se observa que, segun la
propuesta de George y Mallery (2003), las
dimensiones de atencion y conexion se
encuentran en un intervalo bueno, mientras
que las de integracion y enfoque se ubican en
un intervalo excelente.
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Tabla 1. Alfa de Cronbach del instrumento por dimensiones y general.

Estadisticos de fiabilidad Total de casos
Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos Validos Excluidos®

D1. Atencién 0.879 5

D2. Conexion 0.880 10

D3. Integracién 0.932 9

D4. Enfoque 0.914 9

General del instrumento 0.969 33 416 0

@ Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

3. Resultados

El andlisis de los datos demogréaficos del
presente estudio mostré que el 63% de los
participantes eran del género masculino y el
resto, del femenino. Respecto a la edad, la
mayor participacion correspondié a los que
oscilaban entre 26 y 33 afios, seguidos de los
de 18 a 25 afios con un 28%, y, en tercer lugar,
los de 34 a 41afios, con un 19%; el resto se

Tabla 2. Datos generales de los encuestados.

distribuye entre los 42 afios o mas. La
antigiiedad de los colaboradores oscilaba
principalmente entre uno y tres afos (45%),
mientras que el 33% tenia entre cuatro y seis
afios de antigiiedad, y el 13% tenia siete y diez
afios (13%). Respecto al sector de las
empresas, el 58% correspondio al sector
comercial, el 34% sector servicios y solo el
8% al sector industrial (Tabla 2).

Datos generales Categorias de respuesta Porcentaje

Género 1) Masculino 63%
Femenino 37%

Edad 1) 18a 25 afios 28%
2) 26 a 33 afios 34%

3) 34 a4lafos 19%

42 afios 0 mas 19%

Antigiiedad en laempresa | 1) Entre 1a3afios 45%
2) Entre 4 a6 afios 33%

3) Entre 7 a 10 afios 13%

11 afios 0 mas 9%

. 1) Comercial 58%
Giro de la empresa 2) Industrial 8%
Servicios 34%

Fuente: IBM SPSS Statistics versién 29.0.

Para interpretar las medias del engagement
laboral, se consider6 la categorizacién de los
puntajes y, con ello, la segmentacién del
rango teorico de la escala de Likert (1-5) en

tres intervalos de amplitud uniforme,
definidos por los criterios de los
investigadores para su interpretacion

analitica: nivel bajo (1.00-2.33), nivel medio
(2.34-3.66) y nivel alto (3.67-5.00). Los
resultados muestran que la dimension
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Atencion (D1) obtuvo la puntuacién media
mas alta (M = 3.78), lo que indica que los
participantes tienden a reportar niveles
elevados de concentracion e involucramiento
cognitivo en sus actividades laborales. De
manera similar, la dimension Integracion
(D3) presentd una puntuacion media alta (M
= 3.75), lo que sugiere una percepcion
positiva respecto de la cohesion entre las
tareas laborales y los objetivos de la
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organizacion. La dimension Enfoque (D4)
alcanzd una media de 3.71, lo que refleja un
grado considerable de orientacion y claridad
hacia las metas laborales. Por su parte, la
dimension Conexion (D2) mostré la media
mas baja (M = 3.48), lo que evidencia un
nivel medio de vinculo emocional y social
con el entorno de trabajo (Figura 1).

En conjunto, las medias de las dimensiones se
encuentran en una escala de entre 3.67 y 5.00,

3.85
3.80
3.75
3.70
3.65
3.60
3.55
3.50
3.45
3.40
3.35
3.30

mD1. Atencion

m D2. Conexion

D3. Integracion

m D4. Enfoque
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lo que sugiere que, en general, los
participantes presentan niveles altos de
engagement laboral, aunque este se encuentre
mas cercano al intervalo de 2.34 a 3.66. Las
desviaciones estandar (D1=.86327,
D2=.76380, D3=.82748 y D4=.80329)
indican una variabilidad moderada, lo que
refleja cierta heterogeneidad en la percepcion
del engagement entre los colaboradores.

3.78
3.75
3.71
3.68
] I I

m Engagement laboral general

Figura 1. Media por dimension y general del engagement laboral.
Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

Con el proposito de aplicar los estadisticos
inferenciales, los datos se sometieron a la
prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, ya que la muestra constaba de mas

Tabla 3. Prueba de normalidad.

de 50 participantes (Berlanga Silvente y
Rubio Hurtado, 2012). Como se observaen la
Tabla 3, los resultados indican que la variable
no sigue una distribucién normal.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico | gl | Sig. | Estadistico | gl | Sig.
.072 416 | .000 957 416 |.000
Engagement
Laboral

@ Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: IBM SPSS Statistics versién 29.0.
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Para dar respuesta a las hipdtesis de
investigacion, se utiliz6 la prueba no
paramétrica U de Mann-Whitney (Romero et
al., 2013). La eleccidn de esta estadistica se
bas6 en que los datos no cumplian con el
supuesto de normalidad.

Al comparar el engagement laboral segun la
edad, tal y como se enuncia en la H1. El nivel
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de engagement laboral difiere
significativamente entre los colaboradores de
18 a 25 afios y aquellos de 42 afios 0 mas; el
grupo de mayor edad presenté un rango
promedio superior (112.76) respecto al grupo
mas joven (84.24), lo que evidencia mayores
niveles de engagement laboral (Tabla 4).

Tabla 4. Rangos promedio del engagement laboral segln edad.

Edad N | Rango promedio | Suma de rangos
18 a 25 afios | 115 84.24 9688.00
Engagement laboral "4 af0s 0 mas | 75 112.76 8457.00
Total 190

Fuente: IBM SPSS Statistics versién 29.0.

Se identificaron diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos de 18 a 25 afios
y de 42 afios omas (U=3018.00; Z=-3.494;
p = .000) (Tabla 5). El valor del tamafio del
efecto indicd una magnitud pequefia (r =.25)
evidenciando que, si bien la diferencia es
estadisticamente significativa, su impacto
practico es reducido (Numiqo, 2025), no
obstante, se acepta la H1.

Tabla 5. Estadisticos de contraste de la variable de
agrupacion: edad.

Engagement laboral
U de Mann-Whitney 3018.000
\W de Wilcoxon 9688.000
z -3.494
Sig. asintét. (bilateral) .000

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

El andlisis descriptivo basado en rangos puso
de manifiesto que los colaboradores con 11 0
mas afios de antigliedad (n = 37) obtuvieron
una puntuacion media més alta (144.62) que
los colaboradores entre 1 y 3 afios de
antigtiedad (n = 191), cuya puntuacién media
fue de 108.66 (Tabla 6). Este resultado
sugiere que una mayor permanencia en la
organizacion se asocia con niveles mas
elevados de engagement laboral.

Tabla 6. Rangos promedio del engagement laboral segin antigliedad.

Antigtiedad N

Rango promedio | Suma de rangos

Entre 1 a 3 afios | 191 108.66 20755.00
Engagement laboral | 11 afioso mas | 37 144.62 5351.00
Total 228

Fuente: IBM SPSS Statistics versién 29.0.

El contraste inferencial confirmd que esta
diferencia es estadisticamente significativa
(U=2 419.00; Z = —3.035; p = .002), lo que

permitio aceptar la H2. Los colaboradores
con méas de 11 afios de antigliedad presentan
un nivel de engagement laboral
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significativamente mayor que aquellos de 1 a
5 afios de antigliedad, lo que permite concluir
que existen diferencias significativas en el
engagement laboral en funcion de la
antigtiedad (Tabla 7), aun cuando el tamafio
del efecto fue pequefio (r = .20).

Tabla 7. Estadisticos de contraste de la variable de
agrupacion: antigiedad.

Engagement laboral
U de Mann-Whitney 2419.000
\W de Wilcoxon 20755.000
z -3.035
Sig. asintét. (bilateral) .002

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.
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El andlisis descriptivo basado en rangos
mostré que los colaboradores de empresas
industriales (n=24) presentaron un rango
promedio mayor (156.52) que los
colaboradores de empresas comerciales (n =
246), cuyo rango promedio fue de 133.45
(Tabla 8).

Tabla 8. Rangos promedio del engagement laboral segln giro de la empresa.

Girode laempresa| N

Rango promedio

Suma de rangos

Comercial 246 133.45 32828.50
Engagement laboral {Industrial 24 156.52 3756.50
Total 270

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

Este resultado sugiere, desde una perspectiva
descriptiva, una tendencia hacia mayores
niveles de engagement laboral en el sector
industrial.  No obstante, el contraste
inferencial indic6 que esta diferencia no es
estadisticamente significativa (U = 2 447.50;
Z =-1.382; p=.167), por lo que se rechaza
la H3. Los colaboradores de las empresas
comerciales presentan un nivel de
engagement  laboral  significativamente
diferente con respecto a los de una empresa
industrial (Tabla 9). Este resultado se
corrobora con el tamafo del efecto de r = .08.

Tabla 9. Estadisticos de contraste de la variable de
agrupacion: giro de la empresa.

Engagement laboral
U de Mann-Whitney 2447.500
W de Wilcoxon 32828.500
z -1.382
Sig. asintét. (bilateral) 167

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

El andlisis descriptivo basado en rangos
mostré que los colaboradores del sector
servicios (n = 146) presentaron un rango
promedio mas alto (220.67) que los
trabajadores del sector comercial (n = 246),
cuyo rango promedio fue de 182.15 (Tabla
10). Este resultado sugiere, de manera
descriptiva, que los colaboradores de
empresas de servicios tienden a mostrar
mayores niveles de engagement laboral.

Tabla 10. Rangos promedio del engagement laboral segun giro de la empresa.

Giro de laempresa| N

Rango promedio

Suma de rangos

Comercial 246 182.15 44810.00
Engagement laboral [Servicios 146 220.67 32218.00
[Total 392

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.
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El contraste inferencial confirmd que esta
diferencia es estadisticamente significativa
(U=14429.00; Z = —3.254; p = .001), lo que
permite aceptar la hipdtesis H4. Los
colaboradores de las empresas comerciales
presentan una diferencia significativa en el
engagement laboral con respecto a los de una
empresa de servicios; lo que permite concluir
que existen diferencias significativas en el
engagement laboral en funcion del giro de la
empresa (Tabla 11), pese a que el tamafio del
efecto fue pequefio (r = .16).

Mayo - Junio 2026

Tabla 11. Estadisticos de contraste de la variable de
agrupacion: giro de la empresa.

Engagement laboral
U de Mann-Whitney 14429.000
W de Wilcoxon 44810.000
z -3.254
Sig. asintét. (bilateral) .001

Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.

El andlisis descriptivo basado en rangos
evidencié que los colaboradores del sector
servicios (n=146) presentaron un rango
medio ligeramente superior (85.95) al
observado en el sector industrial (n = 24),
cuyo rango medio fue de 82.75 (Tabla 12); no
obstante, la diferencia entre los rangos
promedio es minima, lo que sugiere niveles
muy similares de engagement laboral entre
ambos sectores empresariales.

Tabla 12. Rangos promedio del engagement laboral segin giro de la empresa.

Girode laempresa| N |Rango promedio|Suma de rangos
Enaagement Industrial 24 82.75 1986.00
o Servicios 146 85.95 12549.00
[Total 170
Fuente: IBM SPSS Statistics version 29.0.
El contraste inferencial confirmé que dicha laboral  significativamente mayor que

diferencia no es estadisticamente
significativa (U =1 686.00; Z =—-0.295; p =
.768) (Tabla 13), por lo que no se rechaza la
H5. Los colaboradores de las empresas
industriales  presentan una  diferencia
significativa en el engagement laboral con
respecto a los de las empresas de servicios.
Este resultado indica que no existen
diferencias significativas en el engagement
laboral atribuibles a los sectores industrial y
de servicio en el que se concluye que la edad
si determina el grado de compromiso y de
satisfaccion laboral de los colaboradores de
las empresas latinas, de los sectores
economicos de servicios, industria, comercio,
educacion y salud.

El analisis estadistico confirma que los
colaboradores con mas de 11 afios de
antigliedad presentan un nivel de engagement
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aquellos con entre 1 y 5 afios. Este hallazgo
resalta la relacion entre el tiempo que se lleva
en la organizacion y el compromiso con el
trabajo. Parece responder a un proceso de
construccién de la identidad organizacional,
la acumulacion de experiencias positivas y el
fortalecimiento del vinculo psicoldgico con la
empresa. Sin embargo, este resultado también
puede reflejar una autoseleccion natural:
permanecen quienes ya tienen afinidad con la
cultura organizacional. En este sentido, los
colaboradores con mas afios de antigiiedad
podrian haber desarrollado un mayor
compromiso afectivo (vinculo emocional y
deseo de permanecer en la organizacion),
compromiso normativo (por deber moral) y/o
compromiso de continuidad (estabilidad
laboral alcanzada), lo que respaldaria el
modelo de Meyery Allen (1997, como se cito
en Montoya, 2014).
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La ausencia de una diferencia significativa en
el nivel de engagement laboral entre
empresas comerciales e industriales, y entre
estas y las de servicios, llevo al rechazo de las
hipdtesis H3 y H5, lo que sugiere que, en el
contexto de las pequefias empresas del sur de
Veracruz, el giro empresarial no constituye
un factor determinante para el compromiso de
los colaboradores, lo cual puede explicarse
por las caracteristicas  estructurales
compartidas por las pequefias organizaciones
(estructuras jerdrquicas reducidas, procesos
informales de comunicacion, alta proximidad
entre directivos y colaboradores, y esquemas
de trabajo multifuncionales),
independientemente de su sector econémico.
En este sentido, el tamafio de la organizacion
y la cultura empresarial podrian tener méas
peso explicativo que la naturaleza del sector
productivo.

Desde esta perspectiva, el andlisis estadistico
también demostrd que existe una diferencia
significativa en el engagement laboral entre
las empresas comerciales y las de servicios, lo
que sugiere que ciertos matices sectoriales
pueden incidir en la experiencia laboral. Las
empresas comerciales suelen estar orientadas
a metas a corto plazo y a dinamicas de venta
que pueden generar una mayor exigencia
emocional y una mayor rotacion de personal.
En contraste, las empresas de servicios
tienden a fomentar interacciones prolongadas
y vinculos constantes con los usuarios, lo que
puede incidir su resiliencia (Chifias Valencia
et al., 2021). Esto refuerza la idea de que el
contexto organizacional influye en la
experiencia del colaborador y que el
engagement se construye a partir de la cultura
de cada organizacion y del liderazgo, tal y
como lo sefialan Grueso Hinestroza (2014),
Cabrera Ramirez (2023) y Pérez Tarqui
(2024) en sus investigaciones.

La media general de las dimensiones, permite
determinar que el nivel de engagement
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laboral en las pequefias empresas del sur del
estado de Veracruz, se encuentran en un nivel
alto, es decir, los colaboradores presentan un
vinculo positivo con el trabajo que
desempefian (Schaufelie et al., 2002); sin
embargo, en general, es importante fortalecer
la gestion de las pequefias empresas, asi como
de las micro y medianas en el pais, desde el
disefio de su planeacion estratégica y su
estructura organizacional hasta la gestion de
politicas publicas que permitan su
crecimiento, desarrollo y consolidacion.

Entre las investigaciones realizadas en el
contexto latinoamericano, los resultados
obtenidos se asemejan a los de Arias
Gonzélez (2021), quien evidencié que mas
del 50% (57.7%) de los colaboradores de siete
empresas del sector financiero de Arequipa
(Perd) mostraron tener un nivel alto de
compromiso laboral. Por su parte, Mora
Estrada et al. (2022), considerando a 897
colaboradores peruanos y ecuatorianos,
encontraron que las dimensiones, absorcién y
vigor obtuvieron mayores puntajes, mientras
que la dimension dedicacidn, aunque tiene un
valor menor en los resultados, la diferencia
resulta ser poco significativa. Asi mismo,
Larroche Cueto et al. (2024), en una muestra
de 416 colaboradores de empresas
comerciales de Lima (Per(), encontraron que
predomind un nivel alto de engagement
laboral, con un 70% de los colaboradores
alcanzando este nivel.

En este sentido, Agurto et al. (2020),
evidenciaron a través de un estudio aplicado
a 201 colaboradores de una empresa
agroexportadora con reconocimiento
internacional, que prevalecia un nivel medio
de engagement, alcanzando un 62,7%, y que
en consecuencia, el 37,3% no fueron
alcanzaban un nivel alto, sino uno bajo, lo que
los llevd a deducir que la cultura
organizacional esta relacionada con el nivel
de compromiso laboral de los colaboradores;
que si bien es cierto, este constructo no se ha
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estudiado en la presente investigacion,
representa una nueva linea de investigacion
en el contexto veracruzano.

5. Conclusiones

El valor de la media general (3.68) del
engagement laboral oscila en la escala de
entre 3.67 y 5.00, lo que sugiere que los
participantes presentan un promedio alto,
pero cercano al medio (2.34 a 3.66). En
conclusion, los niveles altos de engagement
laboral indican que los colaboradores
mantienen un vinculo de atencion, conexion,
interaccion y enfoque emocional positivo con
sus actividades laborales. Este hallazgo es
especialmente relevante para las empresas, ya
que el engagement se vincula directamente
con el rendimiento, la productividad y la
retencion del talento.

En el ambito de las politicas publicas, estos
resultados subrayan la necesidad de que los
programas de apoyo a PyMEs en México
incorporen la dimension psicosocial y de
gestién del capital humano en sus estrategias
de fortalecimiento empresarial.
Tradicionalmente, las politicas de fomento se
han centrado en el financiamiento, la
capacitacion técnica y la formalizacién
administrativa. Sin embargo, el engagement
laboral surge como un factor determinante
para la productividad, la retencion del talento
y la estabilidad organizacional. Por tanto, es
pertinente promover programas
gubernamentales que incluyan formacion en
liderazgo, gestion del clima organizacional y
desarrollo de competencias directivas en
pequefias empresas.

En conjunto, estos resultados muestran que, si
bien los niveles de engagement laboral son
altos, se acerca a la media. No obstante, el
estudio presenta algunas limitaciones que
deben considerarse al interpretar los
hallazgos. En primer lugar, el disefio
transversal del estudio impide establecer
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relaciones causales entre en engagement y
variables como la edad, la antigliedad o el
giro empresarial. En segundo lugar, la
informacion se recopilo mediante
autopercepcion, lo que puede implicar sesgos
de deseabilidad social o respuestas
influenciadas por el contexto organizacional.
Ademas, el hecho que el estudio se haya
realizado en el sur de Veracruz limita la
generalizacion de los resultados a otras
regiones o0 sectores econémicos. Por ultimo,
aunque el nivel general se ubica en el rango
alto (3.67-5.00), su proximidad al nivel medio

sugiere la necesidad de analisis mas
profundos por dimensiones (atencion,
conexion, integracion y enfoque) que

permitan identificar &reas especificas de
mejora.

A partir de estos resultados, se recomienda
realizar estudios longitudinales que permitan
observar la evolucion del engagement laboral
a lo largo del tiempo y su influencia directa
en los indicadores rendimiento vy
productividad. Del mismo modo, seria
conveniente ampliar la muestra a otras
regiones de Veracruz e incluso del pais e
incorporar comparaciones entre sectores y
tipos de organizacion. Tambien seria
interesante profundizar en el anélisis de las
distintas dimensiones del engagement y
explorar el papel de variables mediadoras o
moderadoras, como el liderazgo, el clima
organizacional, la cultura empresarial y las
condiciones de trabajo. Para concluir, futuras
investigaciones podrian beneficiarse de la
utilizaciobn de metodologias mixtas que
integren analisis cuantitativos con entrevistas
o grupos focales, lo que permitiria
comprender de manera mas contextualizada
los factores que fortalecen o debilitan el
compromiso laboral en las pequefias
empresas.



Vol. 14, No. 80

Referencias
Agurto Ruiz, K. P., Mogollén Garcia, F. S., y

Castillo Chung, L. B. (2020). El papel
del engagement ocupacional como
alternativa  para  mejorar la
satisfaccion laboral de los
colaboradores. Revista Universidad y

Sociedad, 12(4), 112-119.
https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/a
rticle/view/1620/1625

Alvarez Pérez, D., Castro Casal, C. y Vila

Vazquez, G. (2014). Actitudes y
engagement en el trabajo como
antecedentes del comportamiento
altruista. Revista Venezolana de
Gerencia, 19(65), 23-42.
https://produccioncientificaluz.org/in
dex.php/rvg/article/view/11250/1124
0

Antonio Pacheco, B. A., Ordaz Hernandez,

M. B., y Mis Linares, C. M. (2023).
Analisis de la Percepcion Sobre la
Cultura Organizacional en el AFBG
de la Universidad Veracruzana,
México. Revista Activos, 21(1), 92-
113.

https://doi.org/10.15332/25005278.9
768

Antonio Pacheco, B., Ordaz Hernandez, M.

Arias

B., Mis Linares, C. M., y Osorio
Cuello, E. J. (2022). Clima
organizacional en docentes de una IES
en el Estado de Veracruz, México.
Revista La  Nueva  Gestion
Organizacional, 7(16), 13-36.
https://uatx.mx/publicaciones/revistas
/fcea/R10712202116.pdf

Gonzélez, J. (2021). Estilos de
liderazgo y engagement laboral en
analistas de crédito del sector
financiero en Arequipa. Revista
Cientifica de Humanidades y Ciencias
Sociales, 12(1), 9-15.

Mayo - Junio 2026

http://revistas.udh.edu.pe/index.php/u
dh/article/view/256¢

Berlanga Silvente, V., y Rubio Hurtado. M.
(2012). Clasificacion de pruebas no
paramétricas. Como aplicarlas en
SPSS. REIRE, 5(2), 101-113.
https://doi.org/10.1344/reire2012.5.2
528

Bosch, M.J., Paz Riumall6, M. y Morgado,
M. (2020). Engagement laboral: el
compromiso como recurso. Centro,
trabajo y familia, 21, 1-8.
https://www.ese.cl/ese/site/artic/2021
0623/asocfile/20210623173433/_21
_engagement_laboral.pdf

Cabrera Ramirez, A. J. (2023). Cultura
organizacional y engagement en
trabajadores de una  empresa
agroindustrial en la Libertad, 2022.
Repositorio  Digital  Institucional
Universidad César Vallejo, 2-70.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/
20.500.12692/111940

Chiavenato, 1. (2019). Administracion de
recursos humanos. El capital humano
de las organizaciones (10° ed.).
México: McGrawHill. 358-359.

Chifias Valencia, J.J., Aguirre Aleman, M.G.,
Sainz Barajas, M.T.L. y Clara Zafra,
M.A. (2021). La resiliencia de las
MiPyMEs comerciales y de servicios
ante la industria 4.0 en el contexto del
COVID-19. Alvarado Lagunas, E.,
Valencia Sandoval, K. y Rodriguez
Medina, O. (Coordinadores). Retos y
dindmicas de las NaMiPyMEs ante la
pandemia del COVID-19. (151-176).
Fides Ediciones.

Contreras Quevedo, C. A. (2015).
Determinacion ~ del  Nivel de
Engagement Laboral en Trabajadores
de una Planta de Produccion de

59



Vol. 14, No. 80

Petroleo y Gas Costa Afuera en
México. Ciencia & Trabajo, 17(52),
37-42.
https://www.scielo.cl/pdf/cyt/v17n52
/art08.pdf

Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econdmicas [DENUE) (2024). Lista
de Pymes y Empresas en México.
https://pymes.org.mx/municipios.htm
I

Espinosa Quispe, J. L. A. (2023). El
engagement laboral y su impacto en la
productividad en una empresa de
servicios. Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (UPC).
https://repositorioacademico.upc.edu.
pe/handle/10757/622703

Fernandez Poveda, L. F., y Guevara Bedoya,
L. M. (2015). Work Engagement y
Compromiso Laboral: ¢Es la edad un

factor diferenciador? Revista
Interamericana  de Psicologia
Ocupacional, 34(2), 108-1109.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/artic
ulo?codigo=8648364

George, D., y Mallery, P. (2003). SPSS for
Windows step by step: A simple guide
and reference. 11.0 update (4th ed).
Boston: Allyn & Bacon.

Gobierno del Estado de Veracruz (2024). El
Estado de Veracruz.
https://www.veracruz.gob.mx/desarro
lloeconomico/el-estado-de-veracruz/

Gbémez Romero, J. G. I., Rojero Jiménez, R.
y Villarreal Solis, F. M. (2023). La
cultura y el engagement
organizacional: el caso de una
institucion de educacion superior.
RIDE Revista Iberoamericana para la
Investigacion 'y el Desarrollo
Educativo, 14(28), 1-28.

60

Mayo - Junio 2026

https://doi.org/10.23913/ride.v14i27.
1575

Griffin R. W., Phillips J. M., y Gully S. M.
(2017). Comportamiento
organizacional (12° ed.). Mexico:
Cengage Learning. 526-527.

Grueso Hinestroza, M. (2014). Valores de la
cultura organizacional y su relacion
con el engagement de los empleados:
Estudio  exploratorio en  una
organizacion de salud. Revista
Investigacion y Pensamiento Critico,

2(3), 77-91.
https://doi.org/10.17162/riva.v3il.12
64

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M.
(2014).  Metodologia de la
investigacion. México: McGraw-Hill.

Huaméan Cuya, A. y Torres Limascca, R. M.
(2023). Engagement y desempefio
laboral de los trabajadores de un
Programa Social en la Unidad
Territorial Apurimac. Puriq, 5(504),
37-42.
https://doi.org/10.37073/puriq.5.504

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
[INEGI]. (2009). Micro, Pequefia,
Mediana y  Gran empresa.
https://www.inegi.org.mx/contenidos
/programas/ce/2009/doc/minimonogr
afias/m_pymes.pdf

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

[INEGI]. (2023). Directorio
Estadistico Nacional de Unidades
Econdmicas DENUE.

https://www.inegi.org.mx/contenidos
/productos/prod_serv/contenidos/esp

anol/bvinegi/productos/nueva_estruc/
889463913030.pdf

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of
personal engagement and
disengagement at work. Academy of



Vol. 14, No. 80

Kahn,

Management Journal, 33(4), 692-

724.
https://www.jstor.org/stable/256287

W. (1992). To be fully there:
Psychological presence at work.
Human Relations, 45(4), 321-349.
https://doi.org/10.1177/00187267920
4500402

Larroche Cueto, B. A., Saravia Ramos, G. P.,

Nolazco-Labajos, F.A., Melean
Romero, R. A. y Carhuancho
Mendoza, I. M. (2024). Satisfaccion
laboral y engagement en
colaboradores de empresas
comerciales de Lima, PerU. Revista de
Cienciay Tecnologia de las Américas,
49(3), 158-165.
https://www.interciencia.net/wp-
content/uploads/2024/03/02_7071_C
om_Melean_v49n3_8.pdf

Ley para el Desarrollo de la Competitividad

Lorente,

de la Micro, Pequefia y Mediana
Empresa  (2023). Cémara de
Diputados del H. Congreso de la
Unién. Ultima reforma publicada
Diario Oficial de la Federacion 20-10-
2023.
https://www.diputados.gob.mx/Leyes
Biblio/pdf/LDCMPME.pdf

L., y Vera, M. (2010). Las
organizaciones  saludables:  “El
engagement en el trabajo”. Gestion
Practica de Riesgos Laborales, 73,
16-20.

Marquez, V. (2022). Engagement y su efecto

en el desempefio laboral en la post
pandemia en las organizaciones.
Revista de posgrado de la
Universidad Bicentenaria de Aragua,
5(2), 1-10.
https://doi.org/10.23913/ride.v14i27.
1575

61

Mayo - Junio 2026

Montoya, E.M. (2014). Validacién de la

escala de compromiso organizacional
de Meyer y Allen en trabajadores de
un Contact Center. Repositorio
Digital Institucional  Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, 1-75.
https://repositorioacademico.upc.edu.
pe/handle/10757/581494

Mora Estrada, O., Guerrero Bejarano, M. A.,

Manosalvas Vaca, C. A., y Pedraza
Lima, M. (2022). Satisfaccion laboral
y engagement de trabajadores de
empresas peruanas y ecuatorianas.
Revista Venezolana De Gerencia,
27(8), 956-974.
https://doi.org/10.52080/rvgluz.27.8.
15

Numigo (2025). Prueba U de Mann-Whitney.

Numiqo.
https://numiqo.es/tutorial/mann-
whitney-u-test

Ossio Sal y Rosas, C. E. (2021). Construccion

Otzen,

Pérez

de un instrumento para la medicién
del engagement laboral. Repositorio
institucional, 01-155.
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/
publication/ab406b09-73ed-4fa0-
b9d8-117fd1led77b3

T., y Manterola, C. (2017). Técnicas
de Muestreo sobre una Poblacion a
Estudio. International Journal of
Morphology, 35(1), 227-232.
https://dx.doi.org/10.4067/S0717-
95022017000100037

Tarqui, M. (2024). Cultura
organizacional y engagement laboral
de los servidores puablicos de una
municipalidad. SCIENDO, 27(1), 27-
30.
https://doi.org/10.17268/sciendo.202
4.004


https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/001872679204500402
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/001872679204500402

Vol. 14, No. 80 Mayo - Junio 2026

Quiroz Gonzélez, E. y Mufioz Jaramillo, J. T. emergente para la direccion de los
(2020). ElI  engagement.  una recursos humanos. Estudios
perspectiva desde las organizaciones Financieros, 261, 117-118.
saludables.  Repositorio de la https://doi.org/10.51302/rtss.2004.88
Universidad Catolica de Pereira, 55- 59
74.
https://repository.ucatolica.edu.co/ser Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-
ver/api/core/bitstreams/5c88b0c6- Roman, V. 'y Bakker, A. B. (2002).
£261-48d2-9h9c- The measurement of engagement and
fc4b8989f882/content burnout: A two sample confirmatory

factor analytic approach. Journal of

Romero, M., Déniz, AJ. y Meneses, A. Happiness studies, 3(1), 71-92.
(2013). Contraste de Hipdtesis https://doi.org/10.1023/A:101563093
Comparaciéon de dos  medias 0326
independientes mediante pruebas no g
paramétricas: Prueba U de Mann- Vargas Mendoza, L. M. y Estrada Mejla,, W.
Whitney. Enfermeria del Trabajo, C. (2016). El engagement: teoria y
6(3), 77-84 nociones. _Rewsta cientifica de
https://dialnet.unirioja.es/descarga/art Administracion valor agregado, 3(2),
iculo/4327647.pdf 35-45. o

https://doi.org/10.17162/riva.v3il.12

Salanova, M., y Schaufeli, W. B. (2004). El 64

engagement de los empleados: un reto

62



