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El presente artículo se centra en el análisis de las condiciones laborales 

asociadas al engagement en empresas privadas urbanas del sector financiero de 

Cuenca en el año 2022, con un enfoque cuantitativo y correlacional orientado hacia la 

gestión del talento humano. La generación Z ha estado integrada en el mercado 

laboral durante un período considerable, y se caracteriza por tener aspiraciones de 

alcanzar posiciones de liderazgo en sus organizaciones. Por tanto, resulta de gran 

interés para las empresas comprender lo que esta generación busca al decidir sobre 

una oportunidad laboral o al considerar dejar su empleo actual. 

El enfoque de esta investigación se concentra en la relación entre dos 

conceptos clave en la toma de decisiones laborales: las condiciones laborales y el 

engagement. Se utilizó un enfoque de medición separada para cada uno de estos 

constructos mediante la aplicación de dos instrumentos distintos. Posteriormente, se 

llevaron a cabo análisis de correlación entre las categorías correspondientes a ambas 

variables. 

Los resultados obtenidos revelaron un alto nivel de engagement en la muestra 

estudiada. Este engagement se relaciona de manera significativa con dos aspectos: el 

compromiso y la absorción, los cuales están más estrechamente vinculados con las 

condiciones psicológicas en el entorno laboral y, en menor medida, con las condiciones 

sociales. Estos hallazgos proporcionan información valiosa para comprender las 

preferencias y necesidades de la generación Z en el ámbito laboral y pueden servir 

como base para la formulación de estrategias efectivas de gestión del talento humano.  
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This article focuses on the analysis of the working conditions associated with 

engagement in urban private companies in the financial sector of Cuenca in the year 

2022, with a quantitative and correlational approach oriented towards the 

management of human talent. Generation Z has been integrated into the labor market 

for a considerable period, and is characterized by having aspirations to achieve 

leadership positions in their organizations. Therefore, it is of great interest for 

companies to understand what this generation is looking for when deciding on a job 

opportunity or when considering leaving their current job. 

The focus of this research focuses on the relationship between two key 

concepts in labor decision-making: working conditions and engagement. A separate 

measurement approach was used for each of these constructs by applying two 

different instruments. Subsequently, a classification analysis was carried out between 

the categories corresponding to both variables. 

The results obtained revealed a high level of engagement in the sample 

studied. This commitment is significantly related to two aspects: commitment and 

absorption, which are more closely linked to psychological conditions in the work 

environment and, to a lesser extent, to social conditions. These findings provide 

valuable information to understand the preferences and needs of Generation Z in the 

workplace and can serve as a basis for the formulation of effective human talent 

management strategies. 
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Uno de los principales errores del área de Talento Humano es no saber 

reconocer las marcadas diferencias etarias y de género que son las que en definitiva 

dificultan el cumplimiento de los objetivos organizacionales. El presente trabajo se ha 

basado en las diferencias etarias con el término “generación”. Ancin (2018) indica que 

el término generación hace referencia a individuos que tienen la misma edad, que 

vivieron en la misma época y en un momento histórico específico. Son personas que 

presentan rasgos de personalidad similares y comparten creencias, valores y 

características de comportamiento.  

     Las características diferenciadoras de generaciones que se vinculan entre sí, 

a partir de 1960 hasta hoy, perduran en tres generaciones distintas: Generación X que 

“demuestra un marcado nivel de individualismo que conduce a que, en la clásica 

elección entre labor y vínculo, los miembros de esta generación se enfoquen 

principalmente en la labor” (Zúñiga et al., 2019, p.497).  Esta generación, son hijos de 

los Baby Boomers y padres de los Millenials o generación Y; se caracterizan por su falta 

de madurez, su enfoque en el individualismo, una autoestima exagerada y su deseo de 

comodidad. No obstante, al mismo tiempo resaltan cualidades como la capacidad para 

ajustarse a nuevas circunstancias y cambiar de entorno y empleo. Desde su nacimiento 

cuentan con televisión a color, TV paga, celulares, mensajes SMS, computadoras 

personales y consolas de videojuegos (Ancin, 2018).  

     Por otro lado, se encuentra la generación Z nacidos entre 1996 y 2003. Al 

respecto Pospescu et al. (2019) indica que “son aquellos que vinieron al mundo 
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durante la era digital, lo que los convierte en auténticos nativos digitales que buscan 

información a nivel global. Con frecuencia se les señala como personas que temen 

quedarse "desconectadas" o fuera de la esfera digital” (p. 258).  

Dentro de los atributos más notorios de esta generación, que ya está 

integrándose en las empresas como empleados, se destaca el uso constante de las 

Tecnologías de la nformación y la Comunicación en todas las interacciones sociales, 

laborales y culturales. Asimismo, muestran su creatividad y capacidad para adaptarse a 

los entornos laborales emergentes. Presentan una desconfianza hacia el sistema 

educativo tradicional, lo cual está dando paso a nuevos enfoques de aprendizaje 

centrados en lo vocacional y en las experiencias vivenciales. Además, demuestran 

respeto por otras opiniones y formas de vida (Vilanova, 2019, p. 43).  

     Teniendo en cuenta estos rasgos de la generación Z, es de suma importancia 

hacer énfasis en las condiciones laborales que abarcan una extensa variedad de 

aspectos y temas, que van desde los horarios laborales (incluyendo tiempo de trabajo 

y pausas) hasta la compensación económica, así como las condiciones físicas y las 

exigencias mentales establecidas en el entorno laboral (Organización Internacional del 

Trabajo, [OIT], 2016).  

Por un lado, Henao (2017) sostiene que las actitudes de la Generación Z son 

altamente influenciadas por el entorno laboral en el cual se desenvuelven, dado que 

constituyen un conjunto de factores que inciden en el individuo durante su 

desempeño laboral, dando forma a su actividad y generando una serie de 

consecuencias. Por otro lado, Vilanova (2019) subraya que la Generación Z prioriza un 

entorno laboral adecuado como parte fundamental de su crecimiento profesional, 



 
 

Página 13 de 48 
 

valorando esta dimensión por encima de otros factores como la estabilidad laboral o el 

salario mensual. 

Dados estos conceptos, resulta imperativo identificar el grado de 

involucramiento de la Generación Z en la organización. Esto implica la necesidad de 

analizar esta generación utilizando variables del comportamiento organizacional. El 

propósito de dicho análisis es proporcionar a las instituciones y a los responsables de 

las áreas de Talento Humano la información necesaria para la formulación de 

estrategias y efectivas. 

En el transcurso de este estudio, se investigará la relación entre la Generación Z 

y la variable 'Engagement'. Según Salazar (2018) el Engagement se refiere a un estado 

mental positivo relacionado con el trabajo, que se caracteriza por: a) el vigor, que 

implica altos niveles de energía y resistencia mental mientras se trabaja; b) la 

dedicación, que involucra altos niveles de compromiso y entusiasmo en el trabajo; y c) 

la absorción en el trabajo, que se traduce en una profunda concentración en las tareas 

laborales y la sensación de que el tiempo pasa rápidamente  

Esto cobra relevancia en la sociedad actual, donde se busca preparar el terreno 

para la integración exitosa de colaboradores pertenecientes a esta generación en los 

contextos organizacionales. 
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La generación Z no acuden al trabajo simplemente, sino que buscan una experiencia 

profesional que le brinde satisfacción y que se alinee con su visión del mundo en el 

que viven: interconectado, transparente y marcado por la imagen y la visualización. 

Estos jóvenes forman parte de la primera generación que no busca mantener el 

mismo empleo a lo largo de su vida. Su objetivo profesional no es convertirse en 

líderes, sino adquirir conocimientos y vivencias que los conviertan en ejemplos a 

seguir para enfrentar nuevos retos laborales (Vilanova, 2019). Aunque su presencia 

en las organizaciones aún no es evidente debido a su temprana edad, son el próximo 

futuro de la fuerza laboral. Son pocos los miembros de esta generación que están 

empleados, y quienes lo están han demostrado su capacidad para desenvolverse en 

entornos culturales y globales, con la flexibilidad mental para organizar y comunicar 

información. (Zúñiga et al., 2019). Por esta razón, los departamentos de Gestión de 

Talento Humano serán los principales beneficiarios de esta investigación pues, 

podrán conocer la apreciación que los miembros de esta generación tienen sobre 

las condiciones laborales actuales y cómo estas las asocian al Engagement, lo que, 

a su vez les permitirá establecer nuevos procesos de selección, planes de desarrollo 

profesional y generar un buen ambiente de trabajo con la finalidad de garantizar un 

mayor compromiso y retentiva de talentos.  

     El estudio se realizó a campo abierto, con la participación de personas 

pertencientes a la generación Z de género masculino y femenino, nacidas entre los 

años de 1996 – 2003. El INEC (2022) menciona que “Cuenca tiene 636.996 
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habitantes, el 55,4% de su población cuenta con un empleo adecuado y de ellos 

221.688 tienen entre 20 – 35 años”; por lo que se ha determinado este trabajo con 

una población infinita, pues no se conoce la población exacta de trabajadores 

empleados en instituciones financieras privadas – urbanas de Cuenca 

pertenecientes a la generación Z. El instrumento que se utilizó para medir 

condiciones laborales es el cuestionario de Condiciones Laborales de Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES -15) (Vallieres, 2017).  

2.1 Objetivos 

2.1.1 Objetivo General 

Determinar la apreciación de la Generación Z sobre las condiciones laborales 

asociadas al Engagement en empresas privadas - urbanas del sector financiero en 

Cuenca.  

2.1.2 Objetivos específicos 

• Determinar las condiciones laborales en empresa privadas de Cuenca 

• Identificar el grado de Engagement de la Generación Z. 

• Asociar las condiciones laborales con el Engagement desde la perspectiva de 

la Generación Z. 
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3.1 Generaciones 

     Varios autores han realizado estudios sobre la apreciación que tienen las 

generaciones entorno al trabajo dando a conocer características personales que, 

marcan diferencias entre sí. La generación más longeva que actualmente se 

encuentran laborando y muchos de ellos ocupan cargos de nivel directivo, son los 

Baby Boomers que van desde los 57 a 75 años, se caracterizan por tener la 

capacidad de guiar, generar y ser flexibles a los cambios (Kupperschmidt, 2000). 

Entre sus rasgos más característicos destaca el valor por la familia, la independencia 

y la centralidad en el trabajo. 

     Continuamente encontramos a la Generación X, descendientes de los Baby 

Boomers, que engloban a las personas nacidas entre 1965 y 1981. Se distinguen por 

ser impulsores de la tecnología, adeptos a las herramientas de gestión avanzadas y 

protagonistas en el desarrollo de los medios de comunicación. En el entorno laboral, 

muestran ambición y aspiran a ascender en la jerarquía organizacional. Se 

mantienen en constante formación e investigación, por lo que consideran crucial 

que su conocimiento y preparación sean valorados al diseñar un camino profesional 

en las empresas, un proceso que los inspire y motive a alcanzar logros (Abril y Abril, 

2022).  

    En términos generales son percibidos como trabajadores leales y con sentido de 

pertenencia en las empresas. Así mismo, la generación X es estable en las 
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organizaciones y hacen carrera ejerciendo diferentes niveles de responsabilidad, ya 

que gestionan el tiempo de manera efectiva al otorgar preferencia a las tareas de 

mayor relevancia, asegurando así un cumplimiento eficiente de todas las 

responsabilidades asumidas. 

     Luego encontramos a la generación Y o también llamados Millenials nacidos 

entre los años de 1985 a 1994. Estos han creado su propia personalidad: seguros, 

expresivos, liberales, optimistas y abiertos a cambiar el mundo. Algunas de las 

características que se le han atribuido son: la absorción de la tecnología en su vida 

cotidiana, una confianza incuestionable en el futuro, que puede ser tanto una 

factibilidad de crecimiento como un riesgo y miedo a la responsabilidad (Barnes & 

Noble, 2015). 

     Esta generación tiene una inclinación ha desempeñarse en entornos laborales 

remotos debido a su estilo de trabajo adaptable; los horarios de oficina no les 

resultan cómodos. Una gran cantidad busca alternativas de trabajo desde el hogar 

e incluso emprenden sus propios negocios. Suelen evadir cargos que impongan 

restricciones excesivas, ya que valoran más la satisfacción laboral, las recompensas 

no puramente financieras y el crecimiento profesional. (Abril y Abril 2022). 

      A su vez una de las generaciones que actualmente se encuentra ingresando a las 

organizaciones es la generación Z que la cual ha recibido muchas denominaciones, 

tales como: Gen Z, "Generación compartida", Generación "All Technology All Time" 

y "Born Digital", iGeneration, iMillennials. Estos nacen en la era digital, siendo 

considerablemente nativos digitales, con conectividad omnipresente, información 
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global y ciclos de noticias a cualquier hora del día. A menudo se dice que tienen un 

"miedo a estar fuera de línea - FOBO (Popescu et al., 2019). 

     Esta generación tecnológicamente alfabetizada, conocedora de la Internet; 

misma que, ha sido moldeada para realizar múltiples tareas rápidamente a la vez, a 

menudo dando más valor a la velocidad que a la precisión. Solo han conocido un 

mundo inalámbrico, hipervinculado y generado por el usuario en el que solo están 

a unos pocos clics de distancia de cualquier conocimiento (mcCrindle, 2014). Los Z 

están definidos por su confianza en relación con el entorno digital y las plataformas 

de redes sociales en comparación con los millennials. A diferencia de estos últimos, 

son más conscientes de los impactos adversos que provoca la excesiva presencia en 

el ámbito digital. (Sisternas, 2021). Son jóvenes profesionales que demandan 

claridad, adaptabilidad, agilidad y evolución continua, junto con progreso 

tecnológico e innovación. Aprecian que los líderes sean ejemplares en su 

comportamiento, la comunicación franca y libre de juicios; la valoración del talento 

más allá de etiquetas, el compromiso y la sensación de pertenecer a la comunidad; 

la colaboración conjunta y la camaradería en el trabajo conjunto (Groot, 2018). 

     En cuanto al patrón económico que da forma a la cohorte generacional, la 

Generación Z ha tenido numerosas oportunidades de ver a sus padres pasar por 

momentos difíciles. Su potencial visión pragmática del mundo puede deberse al 

hecho de que estaban creciendo durante el período de recesión económica y los 

signos siempre presentes de una recesión financiera. Priorizan la salud, la 

educación, los lazos familiares, el éxito profesional y el medio ambiente por encima 

de su tiempo libre. En otras palabras, existe un consenso dentro de la generación Z 
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en cuanto a los aspectos fundamentales de la vida (Meret et al., 2018). Sin embargo, 

la seguridad laboral, la flexibilidad del trabajo y las fortalezas para crecer también 

se consideraron importantes (Kirchmayer y Fratriÿová, 2017). 

3.2 Condiciones Laborales 

     Condiciones laborales hacen referencia a la perspectiva que tiene el colaborador 

con respecto a los materiales, equipos y elementos que le brinda la organización. 

Para Forasteri (2005) las condiciones de trabajo engloban el conjunto de elementos 

que caracterizan el entorno en el cual el empleado lleva a cabo sus labores. Esto 

abarca aspectos como las horas laborales, la estructura de trabajo, la naturaleza de 

las tareas y los servicios de bienestar social. 

     A su vez para Chiavenato (2009) los factores del entorno interno que influyen en 

la motivación, satisfacción o insatisfacción laboral de un empleado son las 

condiciones en las que realiza su trabajo; mismas condiciones que, para Albornoza 

(2018) son identificados como la condición física haciendo referencia que, dentro 

del contexto laboral, el entorno natural comprende aspectos como la iluminación, 

temperatura, ruido y recursos materiales y físicos. Esta condición también abarca la 

fatiga física debido a esfuerzos excesivos y posturas incómodas.  

     En lo que se refiere a la condición psicológica, engloba los esfuerzos cognitivos 

que afectan la salud y la vida laboral, como el nivel de aprendizaje, rasgos de 

personalidad, satisfacción, actitudes laborales y valores socioculturales. Por su 

parte, la condición social involucra las relaciones interpersonales que tienen un 

papel fundamental en el desarrollo integral de una persona, ya que proporcionan 
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refuerzos sociales significativos y favorecen la adaptación al entorno en el que 

interactúan.  

3.3 Engagement  

     El término engagement conocido en español como "compromiso" ganó 

relevancia en los estudios sobre empleo y organizaciones cuando Kahn (1990) 

desarrolló por primera vez la teoría del compromiso laboral y caracterizó a los 

individuos comprometidos como aquellos que están unidos de manera física, 

cognitiva y emocional a sus funciones en el ámbito laboral. 

     La propuesta de Kahn se enfocó en lo que denominó como engagement personal. 

Supuso que los individuos comprometidos invierten un gran esfuerzo en su labor 

debido a su identificación con ella, llegando a definirse a sí mismos a través de sus 

roles en el trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009). 

     Además, sostienen que el work engagement no es un estado momentáneo ni 

específico, sino más bien es "un estado afectivo cognitivo de mayor duración y 

alcance que no se focaliza en un objeto, evento, individuo o comportamiento en 

particular" (Schaufeli et al., 2002). En 2006, en su artículo "Antecedentes y 

Consecuencias del Engagement", Alan M. Sacks argumenta que el engagement se 

distingue como un constructo único mediante el desempeño individual, 

involucrando componentes cognitivos, emocionales y conductuales. La Teoría del 

Intercambio Social explica cómo ciertas condiciones psicológicas dan lugar al 

surgimiento del work engagement.  
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     Una de esas condiciones son las responsabilidades que surgen a través de una 

serie de interacciones entre entidades que se encuentran en un estado de recíproca 

interdependencia. Un principio fundamental de la Teoría del Intercambio Social es 

que las relaciones evolucionan con el tiempo hacia compromisos laborales mutuos, 

fiables y basados en la confianza, siempre y cuando las partes cumplan con ciertas 

"normas" de intercambio (Copranzano et al., 2005). Sin embargo, estos elementos 

están disminuyendo en importancia, ya que los empleados consideran otros tipos 

de motivaciones que influyen en su compromiso personal con la organización 

(Lupano, Perugini & Waisman, 2018). 

     En la actualidad, el compromiso laboral se reconoce como un rasgo distintivo en 

las empresas, ya que guía a las personas hacia un enfoque en sus labores dentro de 

la institución, lo que a su vez contribuye al éxito tanto a nivel individual como 

organizacional (Almeida & Quezada, 2015) por lo que el engagement se refiere a un 

estado psicológico positivo de larga duración que se relaciona con el deseo de 

permanecer en la organización, y se distingue por altos niveles de energía, 

entusiasmo, concentración y satisfacción durante el trabajo (Giraldo & Pico, 2012). 

      Por su parte, Schaufeli, et al. (2002) sostienen que el engagement es un 

constructo de tres dimensiones compuesto por el vigor, que implica tener un 

elevado interés en invertir un esfuerzo significativo en el trabajo, y la tenacidad 

frente a los desafíos que surgen. La dedicación que implica una profunda conexión 

con la labor y la sensación de pasión, aspiración, identificación y significado; y 

finalmente la absorción. En esta dimensión, se define como estar completamente 
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absorto y contento con la labor, al punto de percibir que el tiempo transcurre 

velozmente y sentir reluctancia al interrumpir las tareas para atender otras. 
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4.1 Hipotesis 

     Tabla 1. Hipótesis  

Hipótesis Tipo de hipótesis Variable 

H1. La condición laboral: jornada de trabajo en las 

empresas privadas del área urbana de Cuenca se 

caracterizan por ser prolongadas. 

 

Descriptiva Jornada de trabajo 

H2. La generación Z cuencana se caracteriza por tener 

un grado medio de Engagement 

 

Descriptiva Grado de Engagement 

H3. La dimensión de Engagement: Vigor se asocia con 

la dimensión de Condición laboral: Condiciones física 

 

Correlacional Vigor con Condición física. 

H4. La dimensión de Engagement: Dedicación se asocia 

con la dimensión de Condición laboral: Condición 

psicológica 

 

Correlacional 
Dedicación con Condición 

psicológica. 

H5. La dimensión de Engagement: Absorción se asocia 

con la dimensión de Condición laboral: Condición 

social 

Correlacional Absorción con Condición social. 

1. Nota. En esta tabla se puede observar las hipótesis 

      

     Tabla 2. hipótesis nulas 

Hipótesis nulas 

H0. La condición laboral: jornada de trabajo en empresas privadas del área urbana de Cuenca no se 

caracterizan por ser prolongadas. 

H0. La generación Z cuencana no se caracteriza por tener el grado de Engagement medio. 

H0. La dimensión de Engagement: Vigor no se asocia con la dimensión de Condición laboral: Condición 

física 

H0. La dimensión de Engagement: Dedicación no se asocia con la dimensión de Condición laboral: 

Condición psicológica. 

H0. La dimensión de Engagement: Absorción no se asocia con la dimensión de Condición laboral: 

Condición social 

2. Nota. En la tabla se puede observar las hipótesis nulas 
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4.2 Enfoque y alcance   

Hernandez (2018 menciona que “la metodología de investigación cuantitativa permite 

una amplia capacidad de recopilación y se enfoca en aspectos particulares de los 

fenómenos, además de posibilitar la comparación entre estudios de naturaleza 

similar.” (p.20); es por ellos que la investigación tuvo dicho enfoque, pues se midió las 

variables de condición de trabajo y engagement, y asumió como alcance el diseño 

correlacional, no experimental que, presento como propósito conocer la relación o el 

grado de asociación que existen entre dos o más conceptos, variables, categorías o 

fenómenos en un contexto en particular (Hernández, 2018, p.105); para esta 

investigación se relacionó las dimensiones de condiciones laborales (física, psicológica 

y sociales) con todas la dimensiones de Engagement (vigor, dedicación y absorción)  de 

la generación Z. 

4.3 Encuadre  

     El análisis se llevó a cabo desde la perspectiva de la Gestión del Talento Humano 

(GTH), tomando en cuenta que el elemento humano es un componente de alta 

importancia para la organización. Resulta natural considerar que es esencial revisar 

periódicamente si las labores se están ejecutando de manera adecuada y si los 

empleados han alcanzado su nivel óptimo de desempeño, o si, por otro lado, aún 

tienen un margen evidente para mejorar. (Cabrera, 2014, p. 338). 

      Por ello, conocer qué, condiciones laborales se asocian con el Engagement de la 

generación Z, será de mucha utilidad al momento de actualizar procesos (selección, 

planes de desarrollo, etc.) con la finalidad de sujetar a las personas con los preceptos 

corporativos para generar un vínculo y compromiso con la organización 
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4.4 Encuadre  

INEC (2022), en su encuesta nacional de empleo, desempleo y subempleo indica que, 

la tasa de empleo a nivel nacional en el sector urbano fue de 41,2% a nivel nacional, 

siendo Cuenca la ciudad con mayor porcentaje de empleo adecuado con el 55,4%, lo 

que indica que, seis de cada diez personas en edad de trabajar tienen un empleo 

adecuado, tomando en cuenta que Cuenca tiene 636.996 habitantes y de esta 

población 221 688 tienen entre 20 – 35 años, es decir casi 35 de cada 100 cuencanos 

son jóvenes. 

     Tomando en cuenta estos datos, la investigación se realizó a campo abierto, con 

una población infinita y con una muestra probabilística. Hernández y Mendoza (2018) 

explican que la muestra probabilística engloba todas las unidades, casos o elementos 

de la población que tienen igual probabilidad de ser seleccionados para formar parte 

de la muestra. Esto se logra al definir las características de la población y el tamaño 

apropiado de la muestra, además de realizar una selección aleatoria de las unidades de 

muestreo (p. 200). A continuación, se proporciona una descripción detallada de la 

muestra. 

    Tabla 3. Muestra 

Muestra 

Población infinita 

Muestra 120 

Confianza 95% 

Margen de error 9% 

Nota. En la tabla se detalla la muestra de la investigación 
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4.5 Criterios de inclusión y exclusión  

 
Tabla 4. Criterios de inclusión y exclusión 

Criterio de inclusión Criterio de exclusión 

Generación Z: nacidos entre 1996 - 2003 

Género: Masculino y femenino 

Tipo de contrato: Indefinido 

Nivel Jerárquico: Operativos 

Horario: 8 horas laborales durante la mañana y 

tarde antes de las 19:00 

Personas con discapacidad 

Nota. En la tabla se detalla los criterios de inclusión y exclusión 

 

4.6 Instrumento  

      La investigación empleó como instrumento de estudio la Escala de Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES) de procedencia holandesa que, cuenta con tres 

versiones la UWES – 17 conformada por 17 ítems, UWES – 15 (15 ítems) y UWES – 9 (9 

ítems). La versión seleccionada para el estudio es la UWES – 15 versión en español, 

misma que pretende medir el nivel del Engagement partir de sus tres componentes: 

vigor (5 ítems), dedicación (5 ítems) y absorción (5 ítems).  

    Su aplicación fue de manera individual con un tiempo de duración de 10 minutos 

aproximados. Su calificación es de tipo escala de tipo Likert con 7 alternativas de 

respuestas: nunca, casi nunca, algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi 

siempre y siempre. Su confiabilidad se detalla a continuación: 

     Tabla 5. Confiabilidad del UWES – 15 

UWES - 15 

Dimensión Alpha de Cronbach 

Vigor 0.75 

Dedicación 0.79 

Absorción 0.92 

Nota. Alpha de Cronbach de UWES - 15 

Se empleó el cuestionario de Condiciones Laborales desarrollado por Carmen Cisneros 

Centeno en su tesis titulada "Satisfacción laboral del personal de enfermería y su 
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relación con las condiciones laborales del trabajo hospitalario" para medir las 

condiciones en el entorno laboral. Este cuestionario consta de 15 preguntas que 

evalúan tres dimensiones: condición física, condición psicológica y condición social. Las 

opciones de respuesta son de tipo Likert, variando de 1 a 5, donde 1 indica 

"fuertemente de acuerdo" y 5 "totalmente de acuerdo". La validez y fiabilidad del 

cuestionario se detalla a continuación: 

     Tabla 6. Confiabilidad del Cuestionario de Condiciones laborales 

Confiabilidad del “Cuestionario de Condiciones Laborales” 

Cuestionario de Condiciones 

Laborales 

Alpha de Cronbach 

condición física, condición 

psicológica, condición social 
0.704 

Nota. Alpha de Cronbach del Cuestionario de Condiciones Laborales 

 
 

4.6 Consideraciones éticas 

     Para recolectar la información se realizó un consentimiento informado que fue 

aprobado por el encuestado mediante la aceptación de su participación libre y 

voluntaria para posterior análisis de resultados. El consentimiento informado para 

Carracedo et al. (2017) es “determinar si los individuos aceptan o no participar en la 

investigación propuesta (p. 17). 
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5.1 Procedimiento para recolectar la información   

Para la recopilación de datos, se llevó a cabo un proceso de levantamiento 

mediante cuestionarios electrónicos, considerando la disponibilidad horaria de los 

encuestados, durante los meses de septiembre y octubre 2022. 

Las encuestas se distribuyeron a través de la plataforma Google Drive, 

proporcionando a los participantes el enlace correspondiente a través de las redes 

sociales. En total, se aplicaron 120 encuestas a individuos que ocupan cargos de nivel 

jerárquico operativo abarcando tanto a hombres como mujeres, con contratos de 

trabajo indefinidos, instituciones bancarias privadas ubicadas en el área urbana de 

Cuenca. 

Posteriormente, los datos obtenidos se sometieron a un proceso de análisis 

estadístico. Se utilizaron estadísticas descriptivas, como tablas de frecuencias y 

porcentajes, para describir la información recopilada. Además, se llevaron a cabo 

análisis estadísticos inferenciales, mediante los cuales se establecieron relaciones y 

vínculos con las variables de estudio. En este contexto, se empleó la correlación de 

Spearman (coeficiente de Rho de Spearman) para analizar la relación entre las 

variables relevantes. A través de estos análisis, se logro dar respuesta a las hipótesis 

planteadas en el estudio. 
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5.2 Resultados    

       Los datos obtenidos en la indagación se exponen de acuerdo con los objetivos 

establecidos, en consecuencia, los primeros datos muestran las características 

demográficas de la muestra estudiada, luego los datos en función de los tres objetivos 

específicos, posteriormente, las estadísticas correlacionales que dieron cuenta del 

cumplimiento de las hipótesis definidas.  

Tabla 7. Datos demográficos 

Características Fr. % 

Genero 

Masculino 

Femenino 

 

78 

97 

 

45 

55 

Edad en años 

19  

20  

21 

22 

23 

24 

25 

26 

 

8 

11 

10 

25 

44 

32 

27 

18 

 

5 

6 

6 

14 

25 

18 

15 

10 

Cargos 

Auxiliar de archivo 

Analista de crédito 

Asesor comercial 

Asesor de servicios 

Atención al cliente 

Cajero/a 

Oficial de crédito 

Oficial de negocios 

Recibidor / Pagador 

Ejecutiva de negocios 

 

15 

6 

1 

1 

47 

95 

3 

4 

2 

1 

 

9 

3 

1 

1 

27 

54 

2 

2 

1 

1 

     El género que predominó fue el femenino con un 55%. En cuanto a la edad, varió 

desde los 19 a 26 años, con un mayor porcentaje en quienes se localizaron en los 

23, correspondiendo al 25%, a su vez la menor proporción se localizó entre los 19 a 
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21 años con 5%. Con respecto al cargo la mayor parte de la población estuvo 

representada por la atención al cliente y cajero con un 27% y 54%, respectivamente. 

Por su parte de menor representación fueron: oficial de crédito (2%), oficial de 

negocios (2%), recibidor/pagador (1%) y ejecutiva de negocios (1%). 

        Tabla 8. Engagement 

Engagement 

 Puntaje Ponderación 

Vigor 5,278 Alto 

Dedicación  5,291 Alto 

Absorción 5,065 Alto 

Fuente: Elaboración del autor 

     El engagement se distribuyó en las categorías de Dedicación con un puntaje de 

5,291; vigor con 5,278 y absorción con 5,065. Todos ubicados a nivel de una 

ponderación alta. 

        Tabla 9. Condiciones laborales 

Condiciones laborales Fr. % Ponderación 

Condición Física 

150 85,7 Buenas 

23 13,14 Regulares 

2 1,14 Malas 

Condición psicológica 

127 72,57 Buenas 

48 27,4 Regulares 

0 0 Malas 

Condición social 

122 69,71 Buenas 

52 29,71 Regulares 

1 0,57 Malas 

Fuente: Elaboración del autor 
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     En condiciones laborales se puede determinar que la mejor puntuada fue la física 

que alcanzó 85,7% de participantes que lo cualifican como bueno; seguido de la 

condición psicológica en donde el 72,6% indica que esta es buena. Finalmente, pero 

no con una brecha significante, se ubicó la condición social que tiene una 

cualificación de buena cuyo valor asciende al 69,7%.   

    Tabla 10. Prueba de correlación Rho de Spearman para probar la relación entre 
compromiso con las condiciones laborales 

    Vigor Dedicación Absorción 

Condición 
física 

Rho ,208** ,206** ,263** 
Sig. 0,006 0,006 0,000 
N 175 175 175 

Condición 
psicológica 

Rho ,263** ,350** ,333** 
Sig. 0,000 0,000 0,000 
N 175 175 175 

Condición 
social 

Rho ,203** ,275** ,252** 
Sig. 0,007 0,000 0,001 
N 175 175 175 

Condición 
laboral general 

Rho ,279** ,345** ,349** 
Sig. 0,000 0,000 0,000 
N 175 175 175 

     La correlación Rho de Spearman empleada como prueba de hipótesis para verificar si 

las dimensiones de la condición laboral se asocian con el engagement permitió 

identificar en qué medida están asociadas estas variables. Los coeficientes calculados 

son positivos y bajos pues en todos los casos los resultados están por debajo de 0,400, 

pero todos son significativos (p<0,01). Los datos se pueden apreciar en la tabla 1, en la 

cual se advierte que la dedicación y la absorción se hallan más correlacionadas con la 

variable condición psicológica pues en ambos casos el valor está próximo a 0,350.  En 

menor medida, estas dos variables, también presentan una correlación interesante, 

próxima a 0,250, con la condición social. Particularmente, absorción, tuvo una 

correlación equivalente a la anterior con la variable condición física. El vigor presentó 
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correlaciones también bajas, en el mejor de los casos se asocia con la condición 

psicológica con un coeficiente de 0,263, en los otros dos casos la correlación está 

próxima a 0,200. Si la hipótesis girase en torno a la condición laboral en general, las 

correlaciones serían mucho más fuertes con respecto a la absorción, seguida de la 

dedicación y por último del vigor. 

Hipótesis 1: La condición laboral jornada de trabajo en las empresas privadas del área 

urbana de Cuenca se caracterizan por ser prolongadas. 

    Mediante el análisis de los resultados respecto a las condiciones laborales en la 

dimensión de condición física se puede indicar que los colaboradores de las empresas 

privadas de Cuenca no perciben tener jornadas laborales extensas. Sin embargo, aunque 

no se llegue a concebir una jornada laboral extensa cabe mencionar la importancia de 

dividir la vida laboral con la social, puesto que esta generación rechaza trabajar horas 

extras o los fines de semana incluso si tienen una remuneración adicional, debido a que, 

para esta generación es fundamental priorizar su bienestar. 

Con respecto al primer objetivo de determinar las condiciones laborales en empresa 

privadas de Cuenca, se obtuvo un grupo conformado por personas con edades entre los 

19 a 26 años con una mayor representatividad de quienes se ubican en los 23 años, de 

los cuales el mayor porcentaje se desempeña como cajeros y de atención al cliente y en 

menor proporción se localizaron los oficiales de crédito y ejecutivos de negocios. 

Las condiciones en las que desempeñan sus funciones mostraron una puntuación 

más alta en la condición física, alcanzando el 87%. Le siguió la condición psicológica con 

un 72.6%. Aunque en una proporción menor, la condición social también obtuvo una 
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calificación favorable, llegando al 69.7%. En relación con las condiciones laborales 

encontradas en esta investigación son distintos porcentualmente a los obtenidos por 

Albornoz y Chiquez (2018) quienes estudiaron las “Condiciones laborales y habilidad del 

cuidado humanizado en el enfermero/a del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión, 

Lima 2018”, obteniendo entre sus datos sobre esta variable la condición física se calificó 

como buena para el 63,3% de los participantes y regular en el 36.7%, valores 

ligeramente por debajo de los aquí obtenidos, no obstante en ambos estudios la 

muestra percibió como buena la condición física.  

Por su parte, la valoración de la condición psicológica obtenida por Albornoz y 

Chiquez (2018) manifestó un 68% localizados en el nivel de regular, 16.6% la calificó 

como mala y un 15.4% como buena. Estos datos son diferentes a los aquí obtenidos, 

debido a que en esta investigación la condición psicológica fue calificada como adecuada 

para el 72,6%. Finalmente, en la dimensión de condición social Albornoz y Chiquez 

(2018) evidenciaron una calificación de regular para el 71.6% y de buena por el 28.4%, 

mientras que en este estudio se localizó en un 69,7%, es decir, con menor proporción.  

Las condiciones laborales constituyen desde hace varias décadas un motivo de 

ocupación por parte de los decisores de las organizaciones, principalmente a raíz de los 

hallazgos obtenidos por la Organización Internacional del Trabajo (2023) mediante los 

cuales se expone que a pesar de que han mejorado significativamente las condiciones 

de este grupo, en casi todo el mundo, aún continúan presentándose condiciones pocos 

seguras  en una proporción de los países en vías de desarrollo como es el caso 

ecuatoriano.  
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En relación al segundo objetivo, que se enfocó en la identificación del nivel de 

Engagement en la Generación Z, se observaron los puntajes más altos en la dedicación, 

con un puntaje de 5.291, seguido de vigor con 5.278 y absorción con 5.065. Estos valores 

se encuentran en la categoría de ponderación alta. Es importante destacar que los 

resultados obtenidos en este estudio son comparables con los hallazgos presentados 

por Martínez (2020), quien llevó a cabo una investigación con el propósito de analizar 

las motivaciones laborales de los jóvenes, específicamente las Generaciones Y y Z. En 

dicho estudio, se obtuvo puntuaciones en dedicación de 3.87, vigor de 3.82, y absorción 

de 3.08 (Martínez, 2020), resultados semejantes a los obtenidos en este trabajo. En 

ambas investigaciones, se observa que la dedicación es la dimensión predominante, 

seguida por el vigor y, por último, la absorción. La dedicación al ámbito laboral es una 

competencia que caracteriza a la generación Z. 

Con respecto al tercer objetivo de asociar las condiciones laborales con el 

Engagement desde la perspectiva de la Generación Z, se encontró que el compromiso y 

la absorción están más fuertemente relacionados con la variable condiciones 

psicológicas, ya que ambas tienen un valor cercano a 0,350. En menor medida, estas dos 

variables también tienen una correlación interesante con las condiciones sociales, 

cercana a 0,250. Al comparar estos datos con los resultados de Mori et al., (2021) o hay 

una conexión entre ambos factores. 

En relación a la primera hipótesis, se observa que las condiciones laborales en 

cuanto a la jornada de trabajo en empresas privadas del área urbana de Cuenca tienden 

a ser prolongadas. No obstante, al analizar los resultados específicos en la dimensión de 

la condición física, se evidencia que los colaboradores de estas empresas no perciben 
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que sus jornadas laborales sean excesivamente extensas. Estos resultados difieren de 

los obtenidos por Pacheco (2022), quien investigó las condiciones laborales del personal 

dedicado a la producción en una empresa ubicada en Cuenca. Sus hallazgos revelaron 

niveles de insatisfacción significativos en relación con las condiciones de trabajo, en 

contraste con los resultados obtenidos en este estudio.  

Por otra parte, se planteó la hipótesis H2, la cual sugiere que la Generación Z en la 

ciudad de Cuenca se caracteriza por tener un grado medio de engagement. Sin embargo, 

esta hipótesis no pudo ser respaldada, ya que los datos obtenidos de la muestra 

indicaron un nivel significativamente alto de engagement entre esta población. Estos 

hallazgos están en concordancia con investigaciones previas, como la de Martínez y 

Ledesma (2020), que también han observado un alto nivel de compromiso 

(engagement) en la Generación Z. Este alto compromiso se ha asociado con diversas 

condiciones, como la presencia de trabajos desafiantes, oportunidades de desarrollo en 

la entidad y la capacidad de equilibrar las deandas laborales con las personales. 

     Con relación a la tercera hipótesis, que se enfoca en la relación entre la dimensión de 

"engagement" (compromiso) en términos de "vigor" y la dimensión de la "condición 

laboral" en términos de "condición física", se ha observado que la Generación Z muestra 

una asociación positiva, aunque moderada entre el vigor y la condición física en sus 

lugares de trabajo. De acuerdo con lo expuesto en otras investigaciones como la 

desarrollada por Bakker y Leiter (2017) quienes investigaron la relación del engagement 

con la satisfacción y rendimiento laboral. Sus hallazgos mostraron la existencia de 

relación estadísticamente significativa entre   las variables del estudio. Vigor, Dedicación 
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y Absorción con el constructo general de Work engagement, tal como se encontró en 

esta investigación.  

     En la cuarta hipótesis, La dimensión de Engagement: Dedicación se asocia con la 

dimensión de Condición laboral: Condición psicológica, se obtuvo una asociación 

positiva. Estos resultados son compatibles con la investigación efectuada por Bakker y 

Leiter (2017) en la cual se obtuvo que quienes exhiben mayor dedicación se vinculan 

fuertemente con su trabajo considerándolo una experiencia positiva, gratificantes, 

significativa, desafiante e inspiradora. Características todas naturales en la generación 

z. 

      Finalmente, en lo que respecta a la quinta hipótesis, que aborda la dimensión de 

Engagement: Absorción se asocia con la dimensión de Condición laboral: Condición 

social, se encontró una asociación positiva. Estos resultados son compatibles con los 

hallazgos obtenidos por Schaufeli y Bakker (2004) quienes estudiaron el engagement de 

los empleados: un reto emergente para la dirección de los recursos humanos, 

encontrando entre sus resultados que quienes manifestaron altos niveles de absorción 

se caracterizan por ser alegres y más involucrados y orgullosos con sus actividades 

laborales, al contrario de los que manifiestan bajas puntuaciones valoran la experiencia 

laboral como poco significativa. 
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 Los requerimientos laborales en las cuales se desenvuelven los representantes de la 

muestra de esta investigación advirtieron que es un grupo de personas jóvenes para 

quienes perciben disfrutar de una adecuada condición física, psicológica y en menor e 

insignificante proporción la condición social. 

 El engagement del cual disfrutan los representantes de este estudio se apreció como 

alto, manifiesto en primer lugar en dedicación con un puntaje; seguido por vigor y 

absorción. Todos ubicados a nivel de una ponderación alta 

Las principales relaciones se identificaron entre el compromiso y la absorción las cuales 

se encuentran más fuertemente relacionados con la variable condiciones psicológicas, 

En menor medida, estas dos variables también tienen una correlación interesante con 

las condiciones sociales.  

Adicionalmente, a los hallazgos resaltantes de este trabajo es fundamental recalcar que 

se identificó como limitación en el ámbito metodológico el tamaño de la muestra a la 

cual se accedió considerando baja, y como consecuencia los resultados no pueden ser 

extrapolados a otra población.  

En correspondencia con la limitación identificada se perfila como futuras líneas de 

investigación analizar las variables aquí estudiantes en trabajadores de sectores 

específicos como por el ejemplo el de manufactura, mismo que constituye un grupo 

representativo de la localidad. 
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