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RESUMEN

En este estudio no experimental y transversal sobre el personal administrativo de
una empresa en el distrito La Victoria en 2023 (con una muestra de 221
colaboradores), se investigo la relacion entre el compromiso (engagement) y la
satisfaccion laboral. Se utilizaron la escala UWES-17 para medir el compromiso y
el cuestionario SL-SPC de Sonia Palma, adaptado a la realidad peruana, como
instrumentos. Los resultados muestran una relacién directa y estadisticamente
significativa entre el compromiso y la satisfaccion laboral (Rho =.349; p<.001). En
cuanto a las dimensiones, se observé una correlacion no significativa entre el vigor
y el desempefio de tareas (Rho = 0.078; p > .05). Por otro lado, se identific6 una
relacion inversa significativa entre el vigor y las politicas administrativas (Rho = -
0.285; p < .01), con un tamafio de efecto moderado. La dedicacion se correlaciond
con diversas dimensiones de satisfaccion laboral, mostrando asociaciones inversas
y estadisticamente significativas. Los resultados descriptivos revelan niveles muy
bajos de compromiso (93.7%) y una mayoria con niveles bajos de satisfaccion
laboral (83.7%). Concluyendo, una relacion significativa entre el compromiso y la
satisfaccion laboral, con valores detallados que resaltan la prevalencia de bajos
niveles de compromiso y satisfaccion laboral en la muestra, planteando
interrogantes sobre las razones detras de estas carencias en la conexiobn emocional

y participacion activa en el entorno laboral.

Palabras clave: Engagement, satisfaccion laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

In this non-experimental cross-sectional study of administrative staff in a company
in the La Victoria district in 2023 (with a sample of 221 participants), the relationship
between engagement and job satisfaction was investigated. The UWES-17 scale
was used to measure engagement, and Sonia Palma's SL-SPC questionnaire,
adapted to the Peruvian context, served as instruments. The results indicate a direct
and statistically significant relationship between engagement and job satisfaction
(Rho = .349; p < .001). Regarding dimensions, a non-significant correlation was
observed between vigor and task performance (Rho = 0.078; p > .05). On the other
hand, a significant inverse relationship was identified between vigor and
administrative policies (Rho = -0.285; p < .01), with a moderate effect size.
Dedication correlated with various dimensions of job satisfaction, showing
significant inverse associations. Descriptive results reveal very low levels of
engagement (93.7%) and a majority with low levels of job satisfaction (83.7%). In
conclusion, there is a significant relationship between engagement and job
satisfaction, with detailed values highlighting the prevalence of low levels of
engagement and job satisfaction in the sample, raising questions about the reasons
behind these deficiencies in emotional connection and active participation in the

workplace.

Keywords: Engagement, job satisfaction, employees.



INTRODUCCION

Dia con dia las organizaciones reinscriben nuevas estrategias con la
finalidad de seguir manteniendo el desarrollo y estabilidad laboral en pleno
siglo XXI. En el afio 2020, se origin6é una pandemia a nivel mundial lo que hizo
gue muchas de las industrias y sectores productivos tuvieron que adaptarse a
las nuevas tecnologias de trabajo donde el 95% de trabajadores desconocian
el manejo de ellas y méas del 100% no estaban comprometidos ni capacitados
a estos nuevos cambios, afectando gravemente el desempefio y productividad
de muchas de las empresas, generando pérdidas economicas segun, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022).

Asimismo, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) refiere
que diversas organizaciones beben estar en constantes cambios e
innovaciones; por lo que presionan a su personal en el cumplimiento de sus
actividades laborales; a su vez, protegen a sus mejores empleados,
manteniéndose competentes ante los nuevos cambios tecnolégicos. Por otro
lado, se evidencia que el 15% de las empresas no estan capacitadas para los
nuevos cambios evolutivos, pues no cuentan con la tecnologia adecuada y el
personal idéneo que capacite asertivamente al personal en esta nueva era,
asi lo refiere el articulo anual de (Deloitte, 2021).

A nivel internacional, segun (Oxford Economics, 2020) evidencia que a
nivel mundial solo, el 13% de colaboradores se sienten comprometidos en su
lugar de trabajo, considerandose una cifra preocupante por las consecuencias
que el Engagement logra evidenciar en el desempefio de una empresa.
Asimismo, es importante mencionar que a nivel mundial el 87% de jefes en
recursos humanos, asumen con gran dificultad la falta de compromiso del
personal. Por otro lado, en este mismo nivel la satisfaccion laboral esta
bastante vinculada con el abandono continuo de los colaboradores de una
empresa, lo cual esta relacionada con el ambiente laboral y las oportunidades
de crecimiento laboral o profesional segun, (Forbes, 2019).

Estas falencias se presentan tanto en las empresas publicas como
privadas, siendo estas las mas agraviadas, por sus caracteristicas
ineficientes. Sin embargo, el 49% de las MYPES, son las que mantienen la

economia activa, produciendo mayor ganancia en el PerqQ, las cuales se



enfrentan a diario en mantener al personal capacitado, enfocandose en sus
necesidades basicas dentro y fuera de la organizacion (INEI 2019). Asimismo,
Engagement juega un papel muy relevante en la salud y los recursos humanos
siendo una de las politicas mas importantes ya que esta ligada directamente
a la produccion, pues a mayor demanda de colaboradores comprometidos,
estardn aptos psicolégicamente para integrarse cumpliendo con sus
actividades sin afectar su rendimiento, segun la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2020).

En Latinoamérica, Alvarado (2019) destaca en su investigacion que la
mayoria de los empleados manifestaron no contar con empleos que
satisfagan sus necesidades, revelando que el 93% carece de una estabilidad
laboral adecuada y que las organizaciones desconocen las necesidades de
su personal. Adicionalmente, un 57% reporta experimentar un trato laboral
deficiente y no sentirse integrado en la entidad, lo que refleja niveles de
insatisfaccion y falta de compromiso en sus labores. En contraste, en su
investigacion que abarc6 diversos paises, se encontraron datos positivos
sobre el compromiso laboral. La Republica Dominicana (83,42%), Colombia
(80,05%) y Ecuador (82,23%) destacaron con los porcentajes mas altos. En
cambio, Chile (71,88%), Uruguay (70,38%) y Peru (68,02%) mostraron
puntuaciones mas bajas, sugiriendo un nivel de compromiso laboral inferior
en estas naciones.

A su vez, un estudio evidencié la relevancia de las variables
importantes en el campo de crecimiento y desarrollo econémico, pues para
lograr soluciones en diversos contextos; las organizaciones deben brindar y
promover a su personal una mejor estabilidad laboral, como por ejemplo:
(ambientes adecuados de trabajo, comunicacion asertiva por parte de sus
lideres, capacitaciones constantes por el area de recursos humanos y sobre
todo un buen salario econémico) esto ayudar a que se reduzcan renuncias
prematuras, ausencias laborales, clientes insatisfechos, mejorando el
desempeiio laboral segun, Great Place To Works (GPTW, 2021). Por otro
lado, cuando hablamos de satisfaccion laboral se evidencia que el 12% de los
colaboradores estan satisfechos en sus puestos de trabaja siendo un nivel

bajo y el otro 28% de trabajadores muestran insatisfaccion con un nivel alto



por causa de bajas remuneraciones, gratificaciones, metas impuestas en
plazos cortos, horas extras no pagadas, trato poco asertivo por parte de los
altos mandos, creando colaboradores poco comprometidos en sus labores,
segun (Alvarez et. al, 2020).

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2019)
manifiesta que el 95% de medianas y pequeiias empresas cuentan con el
47,7% de economia activa siendo las mas productivas en el Perd. Cabe
resaltar que dichas entidades tienen el mayor desafio al enfrentarse con las
grandes organizaciones por ello su mayor competencia para mantenerse
dentro del mercado y seguir generando ganancias, es contar con un personal
satisfecho, calificado, competente y habilidoso donde logre desempefiarse
positivamente dentro de su puesto de trabajo; para lograr todo esto las
empresas dan prioridad a las necesidades de su personal brindando
capacitaciones constantes, buenos incentivos, buenas condiciones laborales
y buen clima laboral ya que ellos son el motor indispensable de estas
empresas.

Perl, establecio estrategias nuevas del 50% para mejorar la
satisfaccion laboral y el 44% mantienen plan de contingencia. Sin embargo,
diversas entidades gubernamentales aun siguen siendo ineficientes en
relacion a las nuevas politicas laborares dirigida a recursos humanos, pues es
evidente la usencia de compromiso laboral por parte de los lideres, los cuales
no establecen las herramientas o estrategias adecuadas que faciliten el
trabajo y compromiso personal segun, la sociedad de comercio exterior
(Comex Pera, 2020). Actualmente, se evidencia que el 55% de entidades
publicas y privadas ignoran la importancia de estas dos variables, olvidando
estar a la altura de las necesidades basicas de los empleados, ignorando que
el desarrollo, la planificacion son basicas para alcanzar una alta
competitividad, compromiso y productividad segun, (Salazar, 2021).

Ademas, la compafia objeto de estudio se dedica al sector de ventas
con un enfoque en la atencion al cliente por parte de su personal. La empresa
tiene una sede en Lima, compuesta por empleados que desempefian roles en
diversas areas administrativas. Es crucial resaltar que, considerando la

informacion ya recabada, llevar a cabo esta investigacion es fundamental. La



falta de hacerlo podria resultar en consecuencias negativas al ignorar la
interaccion entre ambas variables, afectando tanto a los colaboradores como
a los clientes de esta organizacion.

Ante lo expuesto se puede evidenciar que las causas de esta
evidenciada resaltan la falta de compromiso por parte de los directivos frente
a la situacion actual. Su enfoque prioritario en el cumplimiento de metas
impuestas a los trabajadores ha desencadenado despidos prematuros,
ausentismos laborales y una alta rotacion del personal, todo esto debido a la
carga de trabajo excesiva sin reconocimiento alguno. Estos factores han
dejado una marcada huella negativa en la empresa, manifestdndose en una
disminucién del 50% en la productividad durante este afio, lo que ha resultado
en pérdidas economicas significativas y en la insatisfaccion generalizada de
los empleados (Baez et al., 2018).

Ante las estadisticas presentadas y respaldadas por diversas
investigaciones, se destaca que el "Engagement” sigue siendo un tema en
constante evolucion y sujeto a investigacion continua. Este concepto esta
intrinsecamente ligado a varios factores organizativos, generando una
problematica de impacto social a lo largo de los afios, como se evidencia en
articulos, informes y reportes de organizaciones tanto nacionales como
internacionales. Dado este contexto, surge la pregunta crucial de comprender
como el "Engagement" se convierte en el pilar fundamental para cualquier
organizacion centrada en sus colaboradores. En este sentido, nos planteamos
la siguiente interrogante: ¢existe una relacion entre el "Engagement” y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa comercial en La
Victoria, Lima?

Por otro lado, la justificacién de este estudio se fundamentara tanto en
aspectos practicos como sociales. Los resultados obtenidos permitiran
comprender la asociacidon entre el "Engagement" y la satisfaccion laboral, lo
que facilitara la promocion de estrategias preventivas u optimizadoras para
abordar la insatisfaccion y la falta de compromiso entre los trabajadores.
Ademas, ofrecera insights valiosos para el desarrollo de intervenciones
futuras, respaldadas por enfoques innovadores. Este estudio también servira

como punto de referencia para investigaciones posteriores dentro de este



contexto, contribuyendo a la formulacion de estrategias directas y practicas
para las organizaciones. Desde una perspectiva metodoldgica, la recopilacién
de datos se llevara a cabo mediante la adaptacion de dos instrumentos
contextualizados, evaluados a través de un proceso de revision por expertos
para garantizar su validez y confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Finalmente, desde el punto de vista teérico, la investigacion
aportara a la comprension de los enfoques tedricos relacionados con ambas
variables, generando nuevos conocimientos en el ambito.

Ante lo expuesto, se plantean los siguientes objetivos teniendo como
general: Determinar la relacion entre Engagement y satisfaccion laboral en
los colaboradores de una empresa de la Victoria-Lima, 2023; como objetivos
especificos se establecen los siguientes: identificar los niveles de
Engagement y satisfaccion laboral en el personal ; establecer la relacion que
existe entre la dimension de vigor con las dimensiones de satisfaccion laboral,
a su vez, ldentificar la relacion entre la dimension de dedicacion con las
dimensiones de satisfaccion laboral; asimismo, determinar la relacion entre la
dimension de absorcidbn con las dimensiones de satisfaccion laboral.
Finalmente, ante lo mencionado surge las siguientes hipotesis Hi: Existe
relacion significativa entre la variable Engagement con satisfaccién laboral en
el personal de una empresa de la Victoria-Lima, 2023; Ho: No existe relacion
significativa entre la variable Engagement con satisfaccién laboral en el
personal de una empresa de la Victoria-Lima, 2023.



MARCO TEORICO

En este capitulo, se evidenciaron diversos articulos e investigaciones
gue servirdn como antecedentes tanto internacionales, nacionales y locales
los cuales seran un sustento cientifico para el presente estudio siendo los
siguientes:

A nivel internacional, Agurto et al. (2020) buscé identificar y medir los
niveles de ambas variables en base al area de recursos humanos en Estados
Unidos. 201 usuarios conformaron la muestra de investigacion, teniendo como
prioridad conocer como la organizacibn maneja un programa adecuado en
relacion a Engagement ocupacional el cual busque constantemente mejorar
la satisfaccion laboral del personal. Para lograr medir dichas variables se
aplicé los cuestionarios de Ultrech Work Engagement Scale (Uwes) y la escala
de satisfaccion laboral de Melia y Peir6. Concluyendo, reformar los programas
que ayuden a mejorar el nivel de satisfaccién a nivel general. Por otro lado,
las estrategias planteadas por area de recursos humanos mantienen un nivel
de satisfaccion en el personal del 45%.

Asimismo, Mendoza et al. (2020), en su investigacion busco,
determinar la relacion de las dimensiones de satisfaccion laboral y las de
Engagement en una empresa transportista de Estados Unidos. Se utilizaron
los cuestionarios de satisfaccion laboral S20/23 y UWES-17 para la variable
Engagement; con una muestra de 85 colaboradores, buscando conocer la
relacion entre las dimensiones de: vigor, dedicacion y absorcion con las de
satisfaccion laboral. Finalmente, los resultados obtenidos a través de la
correlacion de Spearman indicaron una correlacién significativa, aunque
negativa (Rho=-0,30; p <0,001), sugiriendo que existen otros factores
predominantes en la satisfaccion laboral que no estan completamente
alineados con las dimensiones especificas de Engagement. Como
recomendacion, sugirieron la implementacion de estrategias adicionales para
abordar las tensiones existentes entre los colaboradores y los altos mandos
(empleadores), con el objetivo de impactar positivamente en los niveles de

compromiso laboral.



Por otro lado, Ofei-Dodoo et al. (2020) en su articulo, tuvo como
finalidad: determinar las agrupaciones existentes entre compromiso laboral,
satisfaccion y las rotaciones laborales entre el personal administrativo en
residencia de medicina familiar. Se aplicé una encesta de corte transversal a
una muestra de 511 gerentes administrativos; para lograr analizar la base de
datos, trabajaron con la escala de engagement de Utrecht y la escala de
Boshoff y Allen; estadisticamente usaron la descriptiva, pruebas de chi-
cuadrado, la correlacion de Pearson, trabajos de contingencia y los analisis
de regresion jerarquica todo ello para obtener un andlisis profundo de los
datos. Finalmente, los resultados arrojaron que el 70% brindaron respuestas
positivas con una correlacion de (Rho= 513; p <0,001) segun Sperman.
Concluyendo, una relacion significativa entre el compromiso laboral vy
satisfaccion laboral.

Reza, et al. (2019) en su articulo realizado en Estados Unidos se
enfocd en analizar qué factores estan implicados en las ventas de productos
de primera necesidad; con un enfoque cuantitativo-correlacional donde las
variables no fueron manipuladas, a su vez los datos recolectados fueron de
manera longitudinal. Con una muestra de 1482 colaboradores en ventas, se
evaluaron variables como satisfaccion labora, Engagement organizacional,
conflictos laborales, abandono de trabajo, rotacion de personal, liderazgo,
edad, género; para ello se disefié un instrumento especialmente para ello.
Para la obtencion de resultados mediante el analisis factorial confirmatorio, se
evidenciado una validez alta de las variables; concluyendo que el aumento de
las ventas estd asociado a los factores ya expuestos, que no depende de
coémo el trabajador se desenvuelva o la satisfaccion que pueda emitir; sino por
las causas que caracterizan a la empresa.

Finalmente, Yang et al. (2018) su estudio tuvo como objetivo general;
evaluar el nivel de relacion de la identidad profesional, de compromiso laboral
con satisfaccion laboral, donde un trabajador abandone su empleo
voluntariamente; aplicando una encuesta con respuesta de tipo Likert en una
poblacion con 2426 inspectores, donde aplicaron el Bootstrap de sesgo para
obtener los resultados necesarios los cuales arrojaron que la identidad

profesional se relaciona favorablemente con la satisfacciéon laboral con un



valor de (r = 0,68; p<0,001), seguido de compromiso laboral de (r= 0,62;
p<0,001); en cuanto a los niveles se obtuvo que el 11,3% demanda un alto
intento de rotacién. Concluyendo, que la satisfaccion se relaciona
negativamente en la intencion de rotacién con un valor de (r=-0,38; p <0,001)
de igual forma con el compromiso laboral en relacion con la rotacion de
personal con un valor de (r-0,13; p <0,001).

En cuanto a nivel nacional, Arias et al. (2020), realizo una investigacion
en Arequipa siendo su objetivo principal: determinar la relacion entre
Engagement y la inteligencia emocional; con un enfoque no experimental-
correlacional. Teniendo como muestra a 246 estudiantes de secundaria;
dentro de los cuestionarios se utilizé la prueba (EQI Bar-On y el UWS-9). Los
resultados arrojaron que la variable de inteligencia emocional obtuvo un valor
de r= 0,356 en cuanto a la motivacion, relaciones interpersonales y
adaptabilidad en cuanto a mujeres con una cantidad de 120; en cuanto a la
variable de Engagement se obtuvo un valor de r=0,367 lo cual se logra
evidenciar que existe una leve relacion de estas en grupo de mujeres. En
cuanto a los resultados arrojador en el grupo de varones con una cantidad de
68, el valor obtenido en inteligencia emocional fue de: r=-0,232; en cuanto a
Engagement se obtuvo un valor de r= 0,202 evidenciando una no relacion
entre las variables. Llegando a la conclusién, que existen otros factores
predominantes que motivan a mantener un adecuado compromiso en sus
estudios.

En su estudio Alayo y Garcia (2018), buscaron caracterizar el nivel de
Engagement, sus principales determinantes y su relacion con la permanencia
en jévenes de (18) y adulto entre (30) afios en una entidad de comida rapida;
de tipo correlacional-mixto siendo multi metddico, con un método cuantitativos
y cualitativos. La poblacion fue conformada por 50 jévenes y 50 adultos los
cuales actualmente vienen laborando en cuatro locales de la misma empresa;
utilizaron la encuesta y los cuestionarios de UWES-17 Y Gallup 12 como
recoleccion de datos. Dentro de los resultados obtenidos se manifestd que lo
factores que se utilizaron para postular al puesto no fueron los factores mas
relevantes actualmente y lo que mas llamé la atencién fue que no generaron

un nivel alto de Engagement en el personal.



Por otro lado, Faya et al. (2018), siendo su objetivo principal: establecer
la relacion de autonomia de trabajo y satisfaccion laboral; siendo su estudio
no experimental de tipo transversal, aplicada de manera grupal con una
muestra de 122 trabajadores de dicha empresa. Asimismo, se utilizaron dos
instrumentos con una estala de tipo Likert. Los resultados evidenciaron una
relacion moderada significativa con un valor de Rho=0,651 y 0,626 con una
significancia bilateral igual a (0,000; p < ,05). Concluyendo, un alto nivel de
satisfaccion laboral entre ambos sexos, por lo que se manifiesta que, a mayor
independencia laboral, mayor sera la autonomia.

En cuanto al nivel local, Roque (2019) realiz6 un estudio enfocado en
“‘medir el grado de satisfaccion laboral y la relacion entre compromiso
organizacional en una I|.E. del distrito de Huaraz”; siendo descriptiva-
correlacional de disefio no experimental-transaccional. Participaron como
muestra 13 trabajadores del area administrativa y 12 docentes del nivel
secundario, la técnica utilizada fue la encuesta y dos cuestionarios de tipo
Likert de 32 items para la recoleccion de datos. Como resultados se encontro,
que existe una relacion significativa entre ambas variables con un valor de
(r=0,905); con un nivel de significancia de (p=0,000; p < ,05) teniendo una
correlacion positiva. Asimismo, se llegdb a la conclusibn que a mayor
satisfaccion y compromiso por parte de su personal mayor serd la motivacion
y desempefio laboral, evidenciandose una identidad y afecto por la institucion.

Asimismo, Alvarado (2019) realizo una investigacion donde su objetivo
principal fue, establecer la relacion entre satisfaccion laboral y Engagement
en un centro educativo de Trujillo; con un estudio correlacional - no
experimental de corte transversal. Los instrumentos utilizados, fue un test
adaptado para medir los niveles del compromiso laboral y el instrumento de
UWES con una escala de tipo Likert; participaron 56 colaboradores como
muestra del area administrativa. Dentro de los resultados obtenidos se logro
evidenciar, mediante el coeficiente de Spearman una no correlacion entre
ambas variables con un nivel de significativa de (rho=0,179; p=0,187>0,05) y
dentro de los niveles se encontré un nivel bajo con un 45% para satisfaccion

laboral, mientras que para compromiso laboral su nivel fue de 88%
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considerandose un nivel muy bajo; un nivel de 10% considerado como bajo y
un 2% como promedio. Concluyendo, que los factores que contribuyen a la
satisfaccion laboral no necesariamente se traducen en un nivel
correspondiente de compromiso laboral. De hecho, los hallazgos indican que
prevalece un nivel generalmente bajo de compromiso en el entorno laboral, lo
que sugiere que ningun empleado muestra un compromiso significativo con
sus responsabilidades laborales.

Finalmente, Quispe y Paucar (2020) realizaron un articulo cientifico
donde basaron en la covarianza entre la satisfaccion laboral y el compromiso
laboral en una universidad peruana publica. Siendo su estudio explicativo
secuencial de enfoque mixto; constituida por 269 personal administrativo
como muestra, como instrumentos, los instrumentos utilizados para
satisfaccion por el trabajo fue el de Al-Rubaish; con una encuesta
semiestructurada. Dentro de los resultados se evidencié una covarianza entre
ambas variables con una agrupacién directa, siendo los factores
determinantes en dicha correlacion la motivaciéon y el compromiso continuo;
llegando a la conclusién que ha mayor satisfaccion laboral, mayor sera su
compromiso laboral.

En cuanto a las bases tedricas, mediante la literatura se evidencia que
existen diferentes autores que conceptualizan y definen el Engagement y
satisfaccion laboral tales como:

En cuanto a la variable uno, la teoria del modelo de Meyer y Allen
(1991) quienes planearon dos grandes propuestas tradicionales en la
investigaciéon del compromiso actitudinal y comportamental; definiendo a la
primera como un analisis que realiza el trabajador en base a la relacién que
existe con la organizacion donde labora; en cuanto al segundo concepto, es
el tiempo en que el trabajador analiza la posibilidad de quedarse por un largo
periodo en la empresa, por el cual puede generar frustraciéon por el
estancamiento y crecimiento profesional de si mismo.

Segun, Quintanilla et al. (2015) refiere que estas dos caracteristicas
estan enfocadas al analisis profundo que realiza el colaborador en base a su
entorno; reconociendo que la realidad viene a ser uno de los factores

fundamentales e indispensables respecto a los conocimientos sociales.
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Conceptualizando asi que, el compromiso viene a ser la manera en la que un
colaborador logra relacionarse con su entorno laboral, teniendo en cuenta que
sus valores sean adecuados con los de la empresa; a su vez corren el riesgo
de no poder hacer linea de carrera o no crecer profesionalmente enfrentando
la realidad, segun (Meyer y Allen, 1991).

Asimismo, Kahn (1990) define al Engagement como, una energia
focalizada en alcanzar los propdésitos y objetivos de una organizacion, donde
los trabajadores estan vinculados fisica, cognitiva y emocionalmente con las
actividades que ejecutan en sus centros laborales. A su vez, se describe como
un estado emocional favorable y satisfactorio orientado hacia las tareas
laborales, donde se caracteriza por (vigor, dedicacion y absorcién) donde la
condicion temporal del compromiso laboral viene a ser emocionalmente
cognitivo-afectivo (Schaufeli y Bakker, 2003).

Schaufeli (1999), refiere que el compromiso laboral actia como lo
contrario al sindrome de burnout en el trabajo, que se manifiesta a través de
signos de cansancio fisico, metal, ansiedad y depresion afectando el estado
animico y motivacional del personal. Por otro lado, Meynaar et. Al (2020)
refiere que mediante la crisis mundial que se dio en el afio 2020, lo
intensivistas holandeses manifestaron indicadores de cansancio influyentes
inversamente con el compromiso laboral relacionada a la psicologia positiva
definiéndolo como un estado positivo lo cual esta mas ligado con el esfuerzo,
entusiasmo y midiendo los niveles de pasién y energia en relacién con su
ambiente laboral.

Para, Meyer y Allen (1991) mediante diversas investigaciones plasman
lo siguiente: existe tres componentes tedricos importantes en el compromiso
organizacional, el primer componente afectivo, estd enfocado a los lazos
emocionales; donde predomina el apego al notar las necesidades de
satisfaccion, haciendo referencia a la piramide de necesidades de Abraham
Maslow; dentro del segundo componente predomina el apego material que se
conserva con la organizacion; finalmente el tercer componente esta enfocado
a la experiencia del trabajador y grado de pertenencia para con la empresa.

Por otro lado, Bakker y Leiter (2010) muestran en el modelo Job

Demand Recourses (JD-R) donde el compromiso laboral y personal debe
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estar direccionado al aspecto psicolégico, social y organizacional con el
objetivo de logra reducir las demandas laborales.

Schaufeli, et al. (2002) Indicaron que el compromiso laboral, son
condiciones favorables compuesta fisica, emocional y congénitamente lo cual
esta enfocada en tres componente: (vigor, dedicacion y absorcion) desde esta
definicibn ambos autores elaboraron y confirmaron la validez del formulario de
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) donde utilizaron tres escalas para
su medicién, conformado por las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion
constituido en primera instancia por 24 items; donde mas adelante se valido
con 17,15 y 9 items y después de diversas pruebas psicométricas quedo
establecida definitivamente con 17 items.

A su vez, es importante definir de manera conceptual cada dimension
de la variable en estudio. Vigor; caracterizada por una dedicacién absoluta
hacia el trabajo la cual demanda de un gran esfuerzo y perseverancia hacia
las dificultades que se presenten en entorno laboral (Schaufeli y Bakker,
2003). A su vez, Carrasco et al. (2010) refiere que la dedicacion; caracterizada
por su implicancia en el entorno laboral, donde se evidencia altos niveles de
entusiasmo, orgullo e inspiracidbn envuelto por sentimientos de reto e
importancia. Finalmente, absorcién es caracterizada por la felicidad inmersa
del trabajador hacia sus actividades, es aqui donde el tiempo se convierte en
una etapa de disfrute y autorrealizacién que hace que el personal le haga dificil
desvincularse de sus labores por un periodo largo segun, (Schaufeli y Bakker,
2003).

Ademas, considerando la segunda variable de satisfaccién laboral,
Palma (1999) lo teoriza como la disposicion fundamental para el trabajo donde
se centra en los valores, actitudes y creencia que se crece a partir de sus
experiencias laborales de cada colaborador. Asimismo, la satisfaccion viene
hacer una teoria de la discrepancia donde el estado animico es beneficioso
en la labor propia, logrando los propésitos y metas de la empresa dependera
de gran medida de la presion laboral que el empleado experimente en sus
funciones, lo cual se reflejara en su nivel de satisfaccion o insatisfaccion

segun, (Chiavenato, 2009).
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Maslow, (1943) en su teoria sobre las necesidades basicas para una
buena satisfaccion, manifiesta 5 tipos muy importantes para una buena
autorrealizacion siendo las siguientes; la seguridad, las filosofias, afiliacion,
estima y autorrealizacion donde los colaboradores van en busqueda de su
felicidad mientras van cumpliendo cada deseo de lograr y alcanzar algo.

En la teoria de Herzberg et al. (1968, Citado por Palma, 2006) sobre
Higiene-Motivacional refieren que la satisfaccion laboral se basa en los nexos
de higiene siendo los siguientes indicadores los mas relevantes; los ambientes
laborales, condiciones fisicas, contexto, normas de la empresa, union entre el
personal y las remuneraciones. Evidenciando que la relacion de estos factores
no aumenta la satisfaccion, pero su sola existencia lo mantiene estable; sin
embargo, la ausencia de ellos causaria insatisfaccion en el personal.

Para, Palma (2006) la satisfaccion laboral viene hacer la preparacion
que todo trabajador evidencia al realizar sus labores, donde los factores més
importantes son los siguientes; condiciones fisicas, los materiales, utilidades
y los beneficios los cuales cumplen un papel muy importante dentro de toda
organizacion pues vienen a ser grandes estimulos econdmicos que todo
trabajador debe recibir.

Por otro lado, McClelland (1987) en su teoria nos ensefia el poder de
controlar y ensefiar a los trabajadores hacer grandes lideres o jefes de un
equipo de trabajo beneficiando directamente a la organizacion, la teoria
muestra 3 factores relevantes siendo necesidades fundamentales para los
colaboradores. El primer factor se centra en la relacion del trabajador y la
entidad donde se enfoca en el trato y la lealtad que brinda tanto el personal
como la entidad, donde la eficacia es el pilar para ambos; el segundo factor,
se centra en las expectativas del colaborador donde la entidad retribuye sus
logros o castigo hacia su persona; finalmente esta el tercer factor, centrada
en las necesidades del logro de metas y objetivos; aqui se muestra la
capacidad de tolerancia, afiliacién y la colaboracién de equipo completo de la
organizacion.

Por ultimo, se exponen las dimensiones de la variable en estudio para
la cual Palma (1999), creo la escala SL-SPC con 7 factores importantes dentro

de ellos esta; las condiciones fisicas o materiales, relacionadas al ambiente e
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infraestructura laboral donde realiza sus labores el personal en la
organizacion; beneficios laborales o remuneraciones, vinculada a los
incentivos econdmicos o el nivel de complacencia que brinde la organizacion
a su personal por el esfuerzo y dedicacion; politicas administrativas,
relacionada a las normas o reglas de las entidades enfocada a mejorar la
relacion laboral del trabajador; relaciones sociales, vinculada a las relaciones
intrapersonales con los demas trabajadores con quienes se relaciona
directamente en sus centros laborales; desarrollo personal, relacionada a las
oportunidad profesionales de crecimiento laboral que tienen en su trabajo para
alcanzar la autorrealizacién; desempefio de tareas, vinculada a la valoracion
con la que el trabajador se relaciona en sus actividades cotidianas en la
entidad; relacidon con la autoridad, se basa en la relacion directa o lazos que

vinculas al trabajador con sus altos mandos en su centro laboral.
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:
En este estudio, se empled la metodologia cuantitativa, de naturaleza
aplicada con un enfoque dirigido a la resolucion de problemas y la
recopilacion de datos ya adquiridos (Ortega, 2017). A su vez, es de un
enfoque cuantitativo, pues se formulé una hipotesis y la recopilacion de
datos a través de la medicibn numérica y el analisis estadistico
estableciendo teorias y modelos de conductas (Hernandez et al., 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion:
Este estudio, presenta un disefio no experimental y de naturaleza
transversal, ya que su metodologia no posibilita la manipulacién o control
de las variables en investigacion. Asimismo, los disefios descriptivo
correlacional describen las cualidades y caracteristicas de las variables
y se intenta conocer y medir el nivel de relacion que existe entre ellas en
un mismo tiempo y espacio segun, (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

3.2. Variables y Operacionalizacién
Si bien es cierto, las variables vienen hacer constructos tedricos e

hipotéticos donde se pueden medir oscilando y comportandose de una manera
determinada ante un estimulo. A su vez, se asocia con otras variables siendo
de su misma categoria donde presenta una propiedad asociativa, donde en
este estudio se consideran las variables ya mencionadas segun (Fernandez et
.al, 2014).

V1: Engagement

Definicién conceptual: estd enfocado a un estado mental positivo, relacionada
energéticamente a las funciones o actividades laborales vinculadas a las tres
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcién (Schaufeli y Bakker, 2011).
Definicion operacional: en este estudio, la variable sera medida con UWES-
17 creada en Holanda, consta de tres dimensiones siendo la primera; el vigor
vinculado a la voluntad y persistencia al trabajo aun cuando se presenten
diversas dificultades; dentro de la segunda esta la dedicacion, relacionada al

trabajo, inspiracion, orgullo, respeto y entusiasmo; finalmente, esta la absorcion
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gue se vincula a la concentracion y felicidad del trabajador con sus actividades
donde a la vez puede experimentar desagrado por abandonar su trabajo segun,
(Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicadores: la primera dimensién, cuenta con 6 indicadores (energia en el
trabajo, vigor, predisposicion, tiempo, persistencia y trabajo sobre adversidad);
la segunda dimension, cuenta con 5 indicadores (motivacion en el trabajo,
entusiasmo, inspiracion, orgulloso y trabajo retador) la tercera dimension,
cuenta con 6 indicadores (disfrute en el trabajo, concentracion, felicidad,
inmerso, fluidez y conexion con el trabajo).

V2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: definida como la predisposicion que manifiesta el
trabajador en sus actividades que realiza a diario en su centro laboral (Palma,
2006).

Definicién operacional: esta variable en estudio fue evaluada con SL-SPC por
Palma, S. (1999) quien genero 7 factores muy importantes para poder medir la
variable en estudio siendo la primera: las condiciones fisicas o materiales,
relacionadas al ambiente e infraestructura; la segunda vinculada a los
beneficios laborales o remuneraciones, donde los incentivos econémicos son
el factor clave en una organizacion; la tercera basada en las politicas
administrativas, relacionada a las normas o reglas de las entidades; la cuarta
se basa en las relaciones sociales; la quinta es el desarrollo personal,
relacionada a las oportunidad profesionales de crecimiento laboral de todo
trabajador; la sexta es la ejecucion de labores, asociada a la apreciacion con la
cual el empleado se conecta; por ultimo las relaciones con la autoridad,
vinculada al trabajador con sus altos mandos en su centro laboral.
Indicadores: el primer factor cuenta con 3 indicadores (distribucion fisica del
area de trabajo, comodidad e infraestructura); en el segundo factor,
encontramos dos medidas (grado de complacencia el incentivo econémico y
nivel de aceptacion); el tercero cuenta con tres medidas o indicadores
(cumplimiento de las normas, reconocimiento y conformidad con los horarios);
El cuarto factor incluye dos medidas (nivel de interconexion y entorno laboral
adecuado); el quinto factor, posee dos medidas (oportunidades para llevar a

cabo actividades significativas y nivel de autorrealizacion); el sexto factor tiene
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una medida (aprecio por las tareas asignadas) y el ultimo factor tiene tres
medidas (relaciones con los superiores, aprecio de los superiores por las

actividades y grado de interaccion con los supervisores).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién
La poblacion es conocida como el nucleo total del universo donde
existen individuos, elementos o sujetos de los cuales se pretende investigar,
los cuales comparten cualidades y caracteristicas muy semejantes siendo
consideradas como tales (Naupa et .al, 2018). Por lo cual, se considerd para
este estudio una poblacion conformada por 221 trabajadores del area

administrativo, dedicada al contrato de proveedores ajenos a la organizacion.
Criterios de inclusion

Se considerara a trabajadores de dicha empresa que estén contratados,

se consideraran entre las edades de 22 en adelante y de ambos sexos.
Criterios de exclusion

Personal administrativo que no esté contratado (practicantes); a su vez,
personal que no esté de acuerdo en participar en esta investigacion y que no
cuenten con internet. Participantes que cumplan con el tiempo de llenado en

ambos cuestionarios, lo cual corresponde entre 10 a 15 minutos.

Muestra

Sanchez et .al (2018) refiere que la muestra es un sub conjunto de la
poblacibn donde se debe tener las mismas peculiaridades, utilizando
adecuados criterios especificos para su eleccion. Asimismo, para esta
investigacion se ha considerado como muestra a toda la poblacion pues se tuvo
acceso a todos, siendo establecida como un mismo conglomerado a investigar
(Supo, 2018). Asimismo, La muestra estuvo constituida por 221 adultos
peruanos con una edad entre los 22 y 46 afos (M = 32.58, DE= 6.065). Como
se aprecia en la siguiente tabla, la mayoria de los participantes fueron mujeres
(80.54 %), con lugar de residencia Lima (76.47 %), en el area de Talento

Humano (78.28%) y cuyo grado de instruccion es Pregrado (96.38%).

Caracteristicas de la muestra (N=221)
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Frecuencias para Sexo f %

Sexo
Hombre 43 19.46
Mujer 178 80.54

Lugar de residencia

Callao 52 20.53
Lima 169 76.47
Area

Comercial 48 21.72
Talento Humano 173 78.28

Grado de instruccién
Maestria 8 3.62
Pregrado 213 96.38

3.4.

Nota. N = Tamano de muestra, f = cantidad, % = porcentaje

Por ultimo, se aplico el muestreo no aleatorio, centrado en la inclusion en el
anexo de la participacion en el estudio y los criterios de inclusién. (Ventura,
2017).

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

Se entiende como técnica de recoleccion de datos a la actividad, que
permite confirmar la problemética planteada en direccion a las variables en
investigacion. Asimismo, para este estudio se tomara como técnica la encuesta,
siendo conceptualizada como el procedimiento esquematico que permite
alcanza la informacién de manera pertinente, de forma virtual mediante la
herramienta de Google forms, de un fragmento representativo de la poblacion
a investigar mediante preguntas trazadas en relacion a un planteamiento

tedrico, en base al Engagement y satisfaccion laboral, segun (Useche, 2019).
Instrumentos

Se utiliz6 como técnica la encuesta, conceptualizada como un método
descriptivo donde se logra alcanzar o detectar “ideas, habitos, necesidades o
preferencias”, segun (Torres, et. al., 2019).
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Para la primera variable, se hara uso el cuestionario de Utrecht Work
Engagement scale UWES- 17 creada y adaptada en Holanda, por los
investigadores Schaufeli y Bakker (2001) siendo evaluados psicométricamente
en dos grupos de trabajadores y estudiantes siendo consideradas como
muestra, donde fueron descartados 7 items quedando solo 17 items,
considerada la tercera adaptacion realizada por los mismos autores con una
validez de 0.65 y una consistencia Interna mediante el Alpha de Cronbach de
0.93. Cabe resaltar, que estos mismos instrumentos fueron adaptados en el
Peru por los investigadores Acufia y More (2019), los cuales seran utilizados
en este estudio. A su vez, cuentan con una validez de 0.40 y 0.71 y una
confiabilidad de 0.70 y 0.89 segun el alfa de Cronbach. Asimismo, dicho
formulario tiene 17 items distribuida en 3 dimensiones: vigor, conformada por 6
items; dedicacién, 6 items y absorcién, con 5 items, cada uno con una
respuesta de escala tipo Likert que van desde (1) nunca, (2) casi nunca, (3)
algunas veces, (4) bastante veces, (5) casi siempre, (6) siempre. Cuenta con

un tiempo limite de 15 a 20 minutos.

Para la segunda variable, se utilizara el cuestionario SL SPC en espafiol
creada y adaptada en el Peru por la investigadora Sonia (1999), cuenta con dos
versiones adaptadas por la misma autora, se hara uso la primera version el que
consta de 36 items y 7 dimensiones o factores, a su vez cuenta con una validez
de 0.794 segun la V de aiken y una confiabilidad de 0 .75 analizada mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach. El primer factor sobre condiciones laborales
estd constituida por 5 items, el segundo factor sobre beneficios laborales o
remunerativos cuenta con 4 items, para el tercer factor sobre politicas
administrativas consta de 5 items, el cuarto factor sobre relaciones
interpersonales cuenta con 4 items, el quinto factor sobre desarrollo personal
consta de 6 items, el sexto factor sobre desempefio de tareas conformada por
6 items y finalmente el séptimo factor sobre relacion con la autoridad consta de
6 items. Ademas, los valores asignados estan en consonancia con la escala
Likert, donde (1) representa totalmente de acuerdo; (2) denota acuerdo; (3)
indica indecision; (4) refleja desacuerdo; y (5) representa total desacuerdo, con
un tiempo limite de 15 a 20 minutos, dirigido a profesionales y trabajadores

desde la edad de 18 en adelante. Cabe resaltar que existen diversos items que
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fueron trabajados a la inversa, siendo los siguientes: de la segunda dimension
son 2y 7; de la tercera dimensién: el 8, 15, 17, 23, 33; de la cuarta dimension
son: 2| item 16; en la sexta dimension son los items: 19 y 26 y de la séptima

dimension: es el item 31.
Validez

Dentro de la validez de contendi6 de los cuestionarios, para identificar
su claridad, pertinencia y relevancia de los items, se solicitara apoyo a cuatro
evaluadores especializados con las habilidades y conocimientos especificos en
el tema de investigacion, mediante una ficha de estimacion. Asimismo, se
empleara el coeficiente V de Aiken para establecer la relevancia de los
cuestionarios, teniendo en cuenta que los valores cercanos a 1 son aceptables

en base a concordancia y validez de contenido son excelentes.

Por ello, para el instrumento de Engagement y el de satisfaccion laboral
se obtuvo un coeficiente mediante la V de Aiken superiores a .90, 95% y 99%
de confianza le corresponde 1.65, 1.96 y 2.58 respectivamente lo cual
evidenciando que los items cuentan con una validez de contenido alta,
arrojando un nivel de concordancia y pertinencia excelentes (véase, anexo 09).
Asimismo, una revision previa a la realizacion del andlisis estadistico del
contenido de los items echa por los jueces expertos, ayudara a reducir la
varianza irrelevante del constructo; a su vez un cuestionario es valido siempre
y cuando cuente con la valides basada en la estructura interna o de contenido

siendo validos para medir lo que se desea medir, segun (ventura, 2019).

Valores de la validez de contenido

min 1
max 4
k 3
n 4
sig 1,96 90%

Confiabilidad

Con el propésito de evaluar la confiabilidad de los cuestionarios, se llevo

a cabo una prueba preliminar y la medida de los resultados se realiz6 mediante
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el coeficiente Alfa de Cronbach (véase en el anexo, 10). Esta prueba estadistica
sigue siendo ampliamente utilizada para evaluar la confiabilidad, especialmente
en situaciones donde las respuestas a los cuestionarios se registran en una
escala tipo Likert. Asimismo, se debe tener en cuenta que los valores de

fiabilidad deben ser superiores a .85 considerados en un nivel excelente.

Para lograr definir la confiabilidad se usé la siguiente formula del

coeficiente del alfa de Cronbach:

En los analisis iniciales de la muestra, la confiabilidad Alfa (a) del
cuestionario de Compromiso del personal administrativo fue de 0.929, mientras
gue para el cuestionario de Satisfaccion laboral fue de 0.944. Concluyendo, que
dichos instrumentos tienen una fiabilidad con un grado excelente lo cual
evidencia que al ser reaplicados en muestras similares dichos resultados seran
confiables. Asimismo, se consideraron las evaluaciones de McDonald, (1999)
quien refiere que el coeficiente omega para que sus valores sean fiables deben
estar entre .70 y .90. Por lo cual, al aplicar esta metodologia los valores que se
obtuvieron para Engagement e fue de =0.93 y para satisfaccion fueron de 0.94.
Por ello, tanto para el w como para el a, superan el valor es de 0.90 lo que
implica que la confiabilidad de cada item es aceptable. Por ello, los coeficientes
encontrados, tanto para el w como para la a, superan el valor de 0.9 lo que

implica que la confiabilidad de cada item es aceptable. (Véase, anexoll).

En cuanto a la fiabilidad de las dimensiones de Engagement, se observo
una confiabilidad de 0.855 para la dimension de vigor segun el coeficiente alfa
de Cronbach, y de 0.865 segun McDonald, lo cual indica una buena
confiabilidad en estas dimensiones. En lo que respecta a la dedicacién, tanto
los valores de a como w fueron de 0.883 y 0.884, respectivamente, siendo
considerados aceptables. Finalmente, para la dimension de absorcion, los
valores de a y w fueron de 0.791 y 0.800, respectivamente, indicando una

buena confiabilidad en esta area (véase anexo, 11).

En relacion con la confiabilidad de las dimensiones de satisfaccion
laboral, se observan resultados alentadores. En la primera dimension, los
coeficientes a y w arrojaron valores de 0.8266 y 0.8035, respectivamente,

categorizandose como buenos. La segunda dimension mostré valores de a
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0.8431 y w 0.8455, considerados aceptables. En la tercera dimension, los
coeficientes fueron de 0.7877 y 0.7521, clasificAndose como buenos. Para la
cuarta dimension, los valores de 0.9820 y 0.9847 fueron excelentes segun
Cronbach y Omega. En la quinta dimensién, tanto los valores de a (0.8946)
como de w (0.8397) fueron aceptables. En la sexta dimension, los coeficientes
alcanzaron 0.8344 y 0.8260, calificados como buenos. Finalmente, en la tltima
dimension, se obtuvieron valores de 0.8845 y 0.8305, también considerados

buenos (véase anexo, 11).

3.5. Procedimientos de recolecciéon de datos

Para este estudio, se cuantificé la realidad problematica seguido de ello
se realizo, la revision de los articulos, antecedentes y teorias vinculadas al tema
contando con una evidencia empirica en cuanto a las relaciones de las
variables. En segunda estancia, se realiz6 el contacto con los participantes que,
libremente accedieron a formar parte de la prueba piloto y la muestra en base
a los criterios de inclusion y exclusion que se establecieron previamente.
Asimismo, se solicitaron todos los permisos de uso correspondiente de cada
instrumento para la recopilacion de informacion (véanse, anexo 5).
Continuando con el proceso de este estudio, previo al contacto con la muestra,
se solicitd una carta de presentacion a la escuela de psicologia de la
Universidad Cesar Vallejo (véase, anexo, 4) requiriendo todos los permisos

necesarios para el desarrollo de esta investigacion.

Se plasmé la metodologia en donde se muestra la poblacién de estudio
y las propiedades psicométricas de los cuestionarios, mediante la evaluacion
de la validez de contenido a través del juicio de expertos en el tema y la
aplicacion de la prueba piloto mediante la creacion de la herramienta Google
Forms el cual ayudé a conocer la fiabilidad de dichos instrumentos. Asimismo,
se realiz6 una encuesta cualitativa para ambos instrumentos, con el objetivo de
identificar mediante preguntas abiertas, respecto a la comprension de las
preguntas las opciones de respuesta (si-no) algunas de las preguntas
realizadas fueron: ¢estd de acuerdo en participar de esta investigacion? O
¢cconoce el significado de Engagement y satisfaccion laboral y su papel

fundamental en las organizaciones?, etc. Estas preguntas nos ayudaron a
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obtener su consentimiento informado y brindar la informacion adecuada de

estas variables.

Por otro lado, para la prueba piloto procedimos con la difusién mediante
el aplicativo WhatsApp y QR. Finalmente, se aplicé los instrumentos a la
muestra seleccionada el cual ayudara mas adelante a escenificar y discutir los

resultados obtenidos, estableciendo conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de anélisis de datos

Rendodn et al. (2016) indica que para toda investigacion se debe hacer
uso del método cuantitativo, pues mediante la estadistica inferencial y
descriptiva se intenta comparar las relaciones entre ambas variables de analisis
(relacion entre Engagement y satisfaccion laboral) siendo esa nuestra
investigacion. Asimismo, se realizara la revision de datos mediante el programa
estadistico SPSS V.27 en inglés (Stadistical Package for que Social Sciences).

A su vez, en el programa Excel se procesara la base de datos, para
establecer los sesgos, los cuales seran codificados de acuerdo con la
naturaleza de los cuestionarios. Asimismo, la estadistica descriptiva se
conceptualiza como el medio para el andlisis de ambas variables, lo cual
describir4 los valores de los datos o puntuaciones en base a la presentacion
numérica (Hernandez, et Al, 2014).

En cuanto a la correlacién, su propdsito es evaluar la direcciéon y la
intensidad de la relacion entre las variables numéricas. Asimismo, se aplicara
la prueba de normalidad inferencial Kolmogorov Smirnov o Shapiro Wilk los
cuales ayudaran a identificar si los datos establecidos cuentan o no con una
distribucion paramétrica o no paramétrica. Cabe resaltar, que si la distribucion
de los datos se ajustara a una curva no normal, se utilizaria al estadistico no
paramétrico de Spearman quien indica, que si la correlacién del p valor fuese
(p<0.05) se analizaria por el coeficiente de Spearman(rho), y si los datos se
ajustaran a una curva normal, se utilizaria al estadistico paramétrico Pearson,
donde si el p valor fuese (p>0.05) convendria trabajar con el coeficiente de
Pearson (r) ya sea para obtener las correlaciones o el nivel de significancia.

Es fundamental tener en cuenta que, una correlacion directa en

estadistica implica que dos variables tienden a aumentar o disminuir juntas en
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3.7.

una relacién positiva, y esto se refleja en un coeficiente de correlacion de
Pearson positivo tal cual se ha establecido. Asimismo, cuando hablamos de
una correlacion negativa hace referencia a una relacion en la que dos variables
cambian en direcciones opuestas. Es decir, si una variable aumenta, la otra

variable tiende a disminuir, y viceversa.

Ronald (2014), refiere que existe 3 formas de medir el tamafio de efecto,
donde los valores otorgados para el primero TE es de 0.03; es cual es considera
despreciable; el segundo con un TE con un valor de 0.17, considerado pequefio
y finalmente el tercer TE con un valor de 0.33, considerado como mediano,
enfocados a los criterios de Cohen (1992), quien define que el tamafio de efecto
es un método de cuantificar la diferencia entre las variables donde el p valor
indica si existe 0 no una discrepancia estadistica significativa entre ambas
variables; existen 3 formas de medir €l TE, el primero es considerado pequefio
con un valor de =0,2 y 0,3; el segundo es mediano con un valor de= 0.5y el
tercero considerado grande con un valor de = 0.8. En conclusion, al obtener los
resultados, se exhibieron a través de tablas, proporcionando una descripcion
cualitativa y discutiendo los hallazgos en relacion con los fundamentos teéricos

o estudios previos.

Aspectos éticos

Se siguieron las pautas éticas establecidas en el Cédigo de Etica del
Psicologo Peruano (2017) y las de la American Psychological Association
(APA), asegurando el respeto y la privacidad de los participantes y cumpliendo
con las normas de redaccion de la séptima edicibn de las normas APA.
Ademas, el primer valor ético a considerar es el de beneficencia, priorizando el
bienestar de los participantes sin causarles dafio, ayudando a reducir el mas
minimo riesgo para los participantes, contando con el mayor numero de
beneficios para si mismos, a su vez nadie fue obligado o cuestionado al
momento de responder o llenar los instrumentos, Por consiguiente, se observo
y cumplié con lo establecido en el articulo 25 del cédigo ético del Colegio de

Psicdllogos del Pera.
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Asimismo, se considerara el principio de confidencialidad el cual
mantendra la honestidad de la ética, implicando a que la informacién obtenida
sea de total confianza, tomando precauciones con la recoleccion de toda
informacion, considerando toda norma institucional, profesional y cientifica que
limitan la difusion de la misma. Para el tercer principio ético, se considero el uso
del consentimiento informado (véase en el anexo, 8), esto permitira obtener el
permiso por parte del gerente de la entidad, siguiendo el procedimiento
correspondiente para aplicar los instrumentos todo esto establecido en el
articulo 24 del cédigo de ética del colegio de psicologos del Pert, cumpliendo
con los criterios plasmados por el disefio de investigacion cuantitativa brindados
por la (Universidad Cesar Vallejo), respetando toda autoria de las fuentes

bibliograficas y citando a los autores originales.
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IV. RESULTADOS
Primer objetivo: Analizar la relacion entre las variables Engagement y

satisfaccion laboral.
Examen de la normalidad

Para conocer si se aplicara una técnica estadistica de enfoque paramétrica
0 no paramétrica en la contratacion de hipotesis, se procedio a realizar el contraste
de hipétesis de normalidad bivariada mediante la prueba estadistica Shapiro-Wilk

con el fin de determinar el cumplimiento de la distribucion normal bivariada.

En la Tabla 1, se observa los resultados del contraste de hipétesis de
normalidad bivariada de Shapiro-Wilk entre las variables de investigacion
engagement y satisfaccion laboral. El valor de significancia estadistica asociado al
coeficiente de Shapiro-Wilk es inferior a 0.001 (p < .001), Por consiguiente, se
cuenta con respaldo estadistico para rechazar la hipétesis nula, concluyendo que
las variables de investigacion engagement y satisfaccion laboral no presentan una
distribuciéon normal bivariada. Ante esta situacion, se aplicara el coeficiente Rho -

Spearman para analizar las correlaciones en la prueba de hipétesis.

Tabla 1.
Normalidad bivariada de Shapiro-Wilk entre las variables engagement y

satisfaccion laboral

Shapiro-Wilk p

Engagement - Satisfaccién laboral 0.928 <.001

Nota: p = nivel de significancia estadistica

En la Tabla 2, se observa los resultados de la prueba normalidad bivariada
de Shapiro-Wilk entre la dimension vigor y las dimensiones de satisfaccion laboral.
Para todos los casos se evidencia que la significancia estadistica asociado al
coeficiente de Shapiro-Wilk es menor a 0.001 (p < .001), por ello se rechaza la
(HO), evidenciando que la dimension vigor y las dimensiones de la satisfaccion
laboral no tienen distribucion normal bivariada. Por ello, se aplicara el coeficiente

Rho para las correlaciones de la contratacion de la hipoétesis.
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Tabla 2.
Normalidad bivariada de Shapiro-Wilk entre la dimensién vigor con las

dimensiones de satisfaccion laboral.

Shapiro-Wilk p

Vigor - (C. F. y/lo Materiales) 0.905 <.001
Vigor - (B. L. y/o Remunerativo) 0.929 <.001
Vigor - (P. A) 0.906 <.001
Vigor - (R.S) 0.889 <.001
Vigor - (D. personal) 0.915 <.001
Vigor - (D. de Tareas) 0.906 <.001
Vigor - (R. con la Autoridad) 0.926 <.001

Nota: p = nivel de significancia estadistica

En la Tabla 3, se observa que la normalidad bivariada de (Shapiro-Wilk) de
la dimensién dedicacion con las (D. S/L) evidencia la significancia estadistica
asociado al coeficiente de Shapiro-Wilk es inferior a 0.001 (p < .001), por ello se
rechaza la (HO), evidenciando que la dimension dedicacion y las dimensiones de
la satisfaccion laboral no tienen distribucién normal bivariada. Por ello, se aplicara

el coeficiente Rho para las correlaciones de la contratacion de la hipoétesis.

Tabla 3.
Normalidad bivariada de Shapiro-Wilk entre la dimensién dedicacion con las

dimensiones de satisfaccion laboral.

Shapiro-Wilk p
Dedicacion - (C. F. y/lo Materiales) 0.917 <.001
Dedicacion - (B. L. y/o Remunerativo) 0.959 <.001
Dedicacion - (P. A) 0.906 <.001
Dedicacion - (R.S) 0.939 <.001
Dedicacion - (D. personal) 0.924 <.001
Dedicacion - (D. de Tareas) 0.966 <.001
Dedicacion - (R. con la Autoridad) 0.942 <.001

Nota: p = nivel de significancia estadistica

En la Tabla 4, se observa que la normalidad bivariada de (Shapiro-Wilk) de
la dimension absorcién con las (D. S/L) evidencia la significancia estadistica
asociado al coeficiente de Shapiro-Wilk es inferior a 0.001 (p < .001), por ello se

rechaza la (HO), evidenciando que la dimension absorciéon y las dimensiones de la
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satisfaccion laboral no tienen (distribucion normal bivariada). Por ello, se aplicara el
coeficiente Rho para las correlaciones de la contratacion de la hipotesis.

Tabla 4.
Normalidad bivariada de Shapiro-Wilk entre la dimensidén de absorcion con las

dimensiones de satisfaccion laboral.

Shapiro-Wilk p
Absorcién - (C. F. /o Materiales) 0.913 <.001
Absorcién - (B. L. y/o Remunerativo) 0.922 <.001
Absorcién - (P. A) 0.888 <.001
Absorcion - (R.S) 0.884 <.001
Absorcién - (D. personal) 0.908 <.001
Absorcion - (D. de Tareas) 0.909 <.001
Absorcién - (R. con la Autoridad) 0.936 <.001

Andlisis de niveles descriptivos de las variables engagement y Satisfaccién

laboral.

En relacidén con la Tabla 5, se presentan las clasificaciones descriptivas de
la variable engagement, clasificadas en cinco niveles: (muy alto, alto, promedio,
bajo y muy bajo). Se detallan las frecuencias de agrupamiento en cada una de estas
categorias. Por consiguiente, se observa que el 93.7% de los evaluados exhiben
niveles de engagement en el rango muy bajo, mientras que el 5.0% muestra niveles
bajos y el 1.4% presenta niveles promedio. No se identificaron participantes con
niveles de engagement alto o muy alto.

Tabla 5.

Nivel descriptivo de la variable Engagement.

Engagement f h%
Muy bajo 207 93.7
Bajo 11 5.0
Promedio 3 1.4
Alto 0 0.0
Muy alto 0 0.0
Total 221 100.0

En relacidon con la Tabla 6, se presentan las clasificaciones descriptivas de

la variable satisfaccion laboral, clasificadas en tres niveles: alto, indicando una
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satisfaccion laboral plena; parcial, denotando una satisfaccion laboral intermedia; y
bajo, sefialando una insatisfaccion laboral. Se detallan las frecuencias de
agrupamiento en cada una de estas categorias. Se destaca que el 83.7% de los
participantes muestra niveles bajos de satisfaccion laboral, mientras que el 16.3%

presenta una insatisfaccion laboral parcial.

Tabla 6.

Nivel descriptivo de la variable Satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral. f h%
(Baja) 185 83.7

(Parcial insatisfaccion laboral) 36 16.3
(Regular) 0 0.0

(Parcial satisfaccion laboral) 0 0.0
(Alta) 0 0.0
(Total) 221 100.0

Analisis de la correlacion

En la Tabla 7, se percibe la relacion de las variables engagement y
satisfaccion laboral siendo directas y estadisticamente significativas (p<.001). De
tamafo del efecto es moderado. A mayor engagement, mayor satisfaccion laboral

experimenta la persona.

Tabla 7.

Correlacién de Spearman entre las variables Engagement y satisfaccion laboral

Variables Satisfaccion
laboral
Engagement (Rho) 0.349
p <.001

Nota. p= nivel de significancia estadistica

En la Tabla 8 se presentan las relaciones de la dimension vigor y distintos
aspectos de la satisfaccion laboral. Se destaca la ausencia de una correlacion
estadisticamente significativa de la (D1: con D/T). Ademas, se nota una conexion
opuesta de magnitud moderada, entre el vigor y las politicas administrativas,
indicando que un aumento en el vigor se asocia con una disminucion en estas

politicas.
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En contraste, las relaciones entre el vigor y las dimensiones de (relaciones
sociales, desarrollo personal y relacion con la autoridad) son directas y muestran
un efecto moderado: un incremento en el vigor se vincula con un aumento en estas
dimensiones. En cuanto a la relacion con (B.L y/o R.), se presenta de forma directa
siendo el efecto pequefio. Es importante sefialar que solo la relacion de vigor y las
(condiciones fisicas y/o materiales) muestra una conexién directa con un tamafio

de efecto grande.

Tabla 8.

Correlacion entre la (dimension vigor y las dimensiones de satisfaccion laboral)

D: de satisfaccion laboral Vigor
(C. F. o Materiales) (Rho) 0.452
p <.01
(B. L. o Remunerativo) (Rho) 0.190
p <.01
(P. Administrativas) (Rho) -0.285
p <.01
(R. Sociales) (Rho) 0.213
p <.01
(D. personal) (Rho) 0.246
p <.01
(D. de Tareas) (Rho) 0.078
p > .05
(R. con la Autoridad) (Rho) 0.258
p <.01

Nota. p= nivel de significancia
estadistica

En la tabla 9 observamos el andlisis de relacion de la dimension dedicacion
con las dimensiones analizadas de satisfaccion laboral. Solo se evidencia
asociacion estadistica significativa entre dedicacion con “condiciones fisicas y/o
materiales y desarrollo personal” de tamafios de efecto pequefios, al incrementarse
la dedicacion en una persona tiende a incrementarse ambas dimensiones ya
plasmadas. Estos resultados proporcionan una vision detallada de como la
dimensién de vigor se relaciona con diversos aspectos de la satisfaccion laboral,
considerando estos vinculos en la comprension integral del bienestar en el entorno

laboral.
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Tabla 9.

Correlacién entre la (dedicacion y las dimensiones de satisfaccion laboral)

D. de satisfaccion laboral Dedicacion
(C. F. o Materiales) (Rho) 0.193
p <.01
(B. L. o Remunerativo) (Rho) 0.086
p > .05
(P. Administrativas) (Rho) -0.098
p > .05
(R. Sociales) (Rho) 0.072
p > .05
(D. personal) (Rho) 0.145
p <.05
(D. de Tareas) (Rho) -0.014
p > .05
(R. con la Autoridad) (Rho) 0.111
p > .05

Nota. p= nivel de significancia
estadistica

La Tabla 10 presenta las correlaciones entre la dimension de vigor y distintos
aspectos de la satisfaccion laboral. Se destaca la falta de la correlacidon
estadisticamente significativa de la dimension absorcion con desempefio en tareas.
A su vez, se observa una relacion inversa de magnitud moderada entre la absorcion
con politicas administrativas, indicando que un aumento en la absorcién se vincula

con una disminucion en estas politicas.

Por otro lado, las relaciones entre la absorcion con: Condiciones Fisicas y/o
Materiales, Relaciones Sociales, Desarrollo Personal y Relacion con la Autoridad
son directas y muestran un efecto cercano al grande. En cuanto a la relacion con
beneficios laborales y/o remunerativos, se presenta de forma directa siendo el
efecto pequefio. Cabe sefialar que solo la relacion entre absorcion y las condiciones
fisicas y/o materiales muestra conexion directa con un tamafio de efecto grande.
Estos resultados proporcionan una comprension detallada de como la dimensién
de absorcion se relaciona con diversas dimensiones de la satisfaccion laboral,
considerando estos vinculos para una evaluacion completa del bienestar en el

entorno laboral.
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Tabla 10.

Correlacién entre la absorcién y las dimensiones de satisfaccion laboral

Dimensiones de satisfaccion laboral Absorcion
(C. F. o Materiales) (Rho) 0.429
p <.01
(B. L. o Remunerativo) (Rho) 0.169
p <.05
(P. Administrativas) (Rho) -0.372
p <.01
(R. Sociales) (Rho) 0.448
p <.01
(D. personal) (Rho) 0.408
p <.01
(D. de Tareas) (Rho) 0.002
p > .05
(R. con la Autoridad) (Rho) 0.405
p <.01

Nota. p= nivel de significancia estadistica
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V. DISCUSION

En este capitulo, se abordaron y analizaron criticamente los hallazgos
obtenidos en este trabajo, con la finalidad de contribuciones significativas que estos
aportan al campo organizacional. Asimismo, la interpretacién detallada de los datos
no solo busca revelar patrones de tendencias, sino también explorar las

implicancias tedricas y practicas que surgen de estos resultados.

Por ello, el compromiso y la satisfaccion laboral son fundamentales en una
organizacion pues se evidencia por su impacto crucial en el desempefio y el
bienestar de los empleados. Estos aspectos son esenciales para cultivar un entorno
laboral positivo que estimule la productividad, la retencién de talento y el progreso
profesional. Ademés, tanto el compromiso como la satisfaccion laboral
desempefian un papel fundamental en la consolidacion del trabajo en equipo,
fomentando un sentido de pertenencia y motivaciéon en la organizacion (Bakker y
Leiter, 2010).

En cuanto al objetivo principal: los hallazgos evidenciaron que las
correlaciones entre las variables son directas y estadisticamente significativas
segun Rho de Spearman, siendo el tamafio del efecto moderado con un valor de
(Rho = .349; p< .001) entre engagement y satisfaccion laboral. Concluyendo, que
a mayor engagement, mayor satisfaccion laboral experimenta la persona. Estos
resultados se aproximan al de Ofei-Dodoo et al. (2020), quienes encontraron que
el 70% de los participantes proporcionaron respuestas positivas, y se observé una

correlacion significativa (Rho= 513; p <0,001) segun la prueba de Spearman.

Por otro lado, Yang et al. (2018) se propusieron evaluar la relacion entre el
compromiso laboral y la satisfaccién laboral tendiendo como muestra a 2426
inspectores de empresas de comidas rapidas. Los resultados arrojaron una relacion
positiva y significativa entre el compromiso laboral y la satisfaccion laboral, con un
valor de (r= 0,62; p<0,001). Evidenciando, que la satisfaccién laboral guarda una
relacion inversa y significativa con la intencion de rotacion, evidenciada por un valor
de (r=-0,38; p <0,001). Asimismo, se encontrd una relacién negativa, aunque mas
debil, entre el compromiso laboral y la rotacion de personal, con un valor de

(r=-0,13; p <0,001). En relacién con la magnitud del efecto segun los hallazgos
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presentados, Spearman considera que un efecto es pequefio cuando su valor es
de (R o rho = 0.10), mediano cuando es (R o rho = 0.30) y grande cuando alcanza
(R o rho = 0.50). Clasificando los resultados de este trabajo como pequefios, ya
que el valor obtenido (rho = 0.041) revela una correlacion entre las variables, pero
se sitla en la categoria de efecto pequefio segun la escala propuesta por
Spearman.

En cuanto a los resultados, en base a los niveles descriptivos se observa
que las clasificaciones descriptivas de engagement, segun cinco niveles: (muy alto,
alto, promedio, bajo y muy bajo); detallan la distribucion de frecuencias en sus
respectivas categorias, se evidencio que el 93.7% de los participantes muestran
niveles de engagement muy bajos, el 5.0% en la categoria baja, y el 1.4% en la
categoria promedio, evidenciando que no hubo personal con nivel engagement alto
y muy alto. Por su parte Alvarado (2019) obtuvo resultados similares, para
compromiso laboral su nivel fue de 88% considerandose un nivel muy bajo; un nivel
de 10% considerado como bajo y un 2% como promedio. Concluyendo, que los
factores que contribuyen a la satisfaccién laboral no necesariamente se traducen
en un nivel correspondiente de compromiso laboral. De hecho, los hallazgos indican
gue prevalece un nivel generalmente bajo de compromiso en el entorno laboral, lo
gue sugiere que ningun empleado muestra un compromiso significativo con sus
responsabilidades laborales.

Adicional a ello, Alayo y Garcia (2018), sustentaron en sus resultados que lo
factores que se utilizaron para postular al puesto no fueron los factores mas
relevantes actualmente y lo que mas llamo la atencion fue que no generaron un
nivel alto de Engagement plantean la necesidad de una evaluacion mas profunda
de los elementos que inciden en la conexion entre el compromiso laboral,
elaborando estrategias mas especificas donde se fomente un mayor grado de
compromiso entre los trabajadores.

En cuanto al segundo nivel descriptivo, se exponen las clasificaciones de la
variable satisfaccion laboral, divididas en tres niveles: alto (indicando una
satisfaccion plena), parcial (denotando una satisfaccion intermedia) y bajo
(sefalando una insatisfaccion). Se describen las frecuencias de agrupamiento en
estas categorias. Notoriamente, el 83.7% de los participantes evidencia niveles

bajos de satisfaccion laboral, mientras que el 16.3% muestra una insatisfaccion
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laboral parcial. Desde un punto de vista psicoldgico, estos resultados indican una
predominancia significativa de niveles bajos de satisfaccion laboral en la muestra,
planteando inquietudes sobre los factores subyacentes a esta insatisfaccion

generalizada.

Agurto et al. (2020) quien concluyo llevar a cabo una reestructuracion de los
programas con el objetivo de elevar de manera holistica el nivel de satisfaccion.
Asimismo, cabe destacar que las estrategias desarrolladas por el departamento de
recursos humanos han logrado mantener un nivel de satisfaccion en el personal,
situandose en el 45% lo cual implica un nivel bajo. También, Alvarado (2019) en su
estudio no experimental concluyo, que la gran parte de los trabajadores de dicha
empresa arrojaron un nivel bajo en satisfaccion laboral con un 45% considerado

bajo.

En cuanto al primer objetivo especifico: los resultados obtenidos
evidenciaron, correlaciones estadisticamente no significativas entre el vigor con
desempefio de tareas (Rho = 078; p> .05). Por otro lado, se identifica una relacion
inversa entre el vigor y las politicas administrativas (Rho =. -0.285 p<.01;), con un
tamafo de efecto cercano al moderado; esto evidencia que, a mayor aumento de
vigor, las politicas administrativas tienden a disminuir. Estos resultados sugieren
que la energia y vitalidad en el trabajo pueden tener un papel crucial en aspectos
especificos de la satisfaccion laboral. La disminucion de politicas administrativas al
aumentar el vigor puede indicar una preferencia por entornos laborales menos
burocréaticos, mientras que el fortalecimiento de las relaciones sociales y el
desarrollo personal podrian ser impulsados por un mayor nivel de vitalidad. Estas
asociaciones ofrecen valiosas perspectivas para comprender como la energia en el

trabajo influye en dimensiones clave de la satisfaccion laboral.

En cuanto a las relaciones sociales, el desarrollo personal y la relacion con
la autoridad, se revela una relacion directa con el vigor, caracterizada por un
tamafio de efecto cercano al moderado. Esto sugiere que, al incrementarse el vigor,
también tienden a aumentar las relaciones sociales, el desarrollo personal y la
conexion con la autoridad. En lo que respecta a los beneficios laborales y/o
remunerativos, la relacion es directa, pero con un tamafio de efecto pequefio.

Unicamente la relacion entre el vigor y las condiciones fisicas y/o materiales

36



muestra una conexion directa con un tamafo de efecto considerable, cercano a
grande (Rho = 452; p<.01).

Estos hallazgos concuerdan con los de Mendoza et al. (2020), quienes
examinaron una muestra de 85 colaboradores con el objetivo de entender “la
conexioén entre las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion con la satisfaccion
laboral”. Los hallazgos arrojaron una correlacion significativa, aunque negativa
(Rho = -0,30; p <0,001), indicando que hay otros factores determinantes en la
satisfaccion laboral que no se encuentran completamente alineados con las

dimensiones especificas del compromiso.

En relacidn al segundo objetivo especifico, se identifica una correlacién entre
la dedicacién y diversas dimensiones de satisfaccion laboral. Los resultados revelan
una asociacion entre la dimension de dedicacion con: C.F/M, B.L/ R, P.A., R.S,,
D.P., D.T y R.A,, observando una relacion inversa y estadisticamente significativa
entre vigor y C.F/M (rs=-0,125; p<0,05), R.S (rs=-0,138; p<0,05), D.P (rs=-0,141;
p<0,05) y con R.A (rs=-0,186; p<0,01). A la luz de estos resultados, Carrasco et al.
(2010) sugiere que la dedicacion, caracterizada por su compromiso en el entorno
laboral, refleja niveles elevados de entusiasmo, orgullo e inspiracion, impulsados
por sentimientos de desafio e importancia. Desde una perspectiva psicologica,
estos resultados sugieren que la dedicacion en el trabajo esta vinculada de manera
particular con la mejora de las C.F/M, asi como el fomento del desarrollo personal.
Este hallazgo resalta la importancia de la conexion emocional y la entrega activa
en el trabajo como factores que contribuyen al bienestar del individuo en términos

tanto de entorno fisico como de crecimiento laboral y personal.

En relacibn con el tercer objetivo especifico, se ha identificado una
correlacion entre la absorcion y diversas dimensiones de satisfaccion laboral. Cabe
destacar, una no correlacién estadisticamente significativa entre la absorcion y la
dimensioén desempefio de tareas (rs = 0.002; p < 0.01). No obstante, se observa una
relacion inversa moderado con absorcion y las politicas administrativas (rs = -0.372;
p < 0.01), indicando que a medida que la absorcibn aumenta, las politicas

administrativas tienden a disminuir.

En contraste, se evidencia una relacion directa de tamano de efecto cercano

al grande entre la absorcién y las dimensiones de C.F/M (rs = 0.429; p < 0.01), R.S.
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(rs =0.448; p < 0.01), Desarrollo Personal (rs = 0.408; p < 0.01) y R.A. (rs = 0.405;
p < 0.01). Respecto a la relacion con (B.L/R), esta es directa, pero de tamafio de
efecto pequefio (rs = 0.169; p < 0.01), indicando que a medida que la absorcion de
un individuo aumenta, también lo hacen los (B.L/R). Estos resultados respaldan la
nocién de que la absorcion se caracteriza por la inmersion feliz del trabajador en
sus actividades, convirtiendo el tiempo dedicado al trabajo en una etapa de disfrute
y autorrealizacion. Este fendmeno dificulta que el personal se desvincule facilmente
de sus responsabilidades durante periodos prolongados, como sugiere Schaufeli y
Bakker (2003).

Desde una perspectiva psicologica, estos resultados sugieren que la
absorcion en el trabajo esta vinculada a una disminucion de las politicas
administrativas y a un aumento sustancial en diversos aspectos de la satisfaccion
laboral. Ademads, indica que la absorciébn no solo esti relacionada con las
condiciones fisicas y sociales, sino que también influye en la percepcion de (B.L/R).
Este entendimiento profundo puede ser clave para disefiar estrategias que

fomenten una mayor absorcion y satisfaccion en el entorno laboral.

En dltima instancia, es necesario sefialar algunas limitaciones que afectaron
la calidad de la investigacion. Un desafio significativo surgié en relacion a la
recogida de datos mediante los instrumentos virtuales, ya que se evidencio cierta
falta de honestidad por parte de algunos participantes al responder las preguntas.
Esta discrepancia en las respuestas pudo haber sido influenciada por la naturaleza
virtual del proceso, donde los participantes podrian haber sentido menos

responsabilidad o presion para proporcionar respuestas veraces.

Ademas, el tiempo asignado para completar los cuestionarios se revelo
como insuficiente, lo que gener6 tedio en el proceso de respuesta y podria haber
afectado la precision de las respuestas. La brevedad del tiempo asignado podria
haber llevado a respuestas apresuradas o incompletas, afectando la calidad de los
datos recopilados. Otro inconveniente surgiéo durante el analisis de los items
mediante la correlacion items-test, donde se observaron resultados negativos en
algunos casos. Este hallazgo plantea interrogantes sobre la consistencia y validez
de ciertos items, lo cual podria haber impactado en la confiabilidad de las

mediciones obtenidas.
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Por dltimo, es relevante mencionar que la falta de una conexion a internet
estable represent6 una limitacion considerable, ya que todo estudio se realizd
virtualmente. Esta limitaciéon pudo haber afectado la comunicacion fluida con los
participantes, generando posibles problemas de acceso a los cuestionarios o

interrupciones en la recogida de datos.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: En cuanto al objetivo principal se concluyd: existe una relacion directa
y estadisticamente significativa entre el compromiso laboral y la satisfaccion en el
trabajo (Rho = .349; p< .001) con un efecto moderado. Indicando que, a mayor
compromiso laboral, la satisfaccion laboral experimentada por la persona también
aumentara. Este hallazgo respalda la idea de que la conexion emocional y la
participacion activa en las responsabilidades laborales estan asociadas
positivamente con la percepcion positiva del trabajo, subrayando la importancia
psicolégica de involucrarse de manera significativa en el entorno laboral para

mejorar la satisfaccion general.

SEGUNDA: Respecto al primer objetivo, se encuentra que el vigor no esta
significativamente relacionado con el desempeio de tareas (Rho = 078; p> .05).
Sin embargo, hay una relacion inversa moderada entre el vigor y las politicas
administrativas (Rho =. -0.285 p<.01;): a medida que aumenta el vigor, disminuyen
estas politicas. Ademas, las dimensione de relaciones sociales, desarrollo personal
y relacion con la autoridad tienen vinculos directos moderados con el vigor. Es
decir, un aumento en politicas administrativas estrictas se asocia con una baja
vitalidad laboral, mientras que su reduccion se relaciona con mayor energia en el

entorno laboral.

TERCERA: En relacion al segundo objetivo especifico, se destaca una correlaciéon
estadisticamente significativa entre la dedicacion (D1) y dos dimensiones de
satisfaccion laboral: C.F/M (rs=-0,125; p<0,05) y D/T (rs=-0,141; p<0,05), con
efectos pequefios. Es decir, un aumento en la dedicacion laboral se relaciona con
una percepcion positiva mejorada en C.F/M y desarrollo personal (D/P) en el
entorno laboral. Concluyendo, que la dedicacion en el trabajo esta especificamente
vinculada a aspectos clave de satisfaccion, subrayando la importancia de la
conexion emocional y la participacion activa en el trabajo para el bienestar

individual en términos de clima laboral y desarrollo personal.

CUARTA: En el tercer objetivo, al analizar la relacion entre la absorcion en el
trabajo y las dimensiones de satisfaccion laboral, se observan patrones especificos.
Se descarta una relacion significativa entre la absorcion y el desempefio de tareas

(rs =0.002; p < 0.01). Sin embargo, destaca una conexion inversa moderada entre
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la absorcion y las politicas administrativas (rs = -0.372; p < 0.01), indicando que a
medida que la absorcion aumenta, disminuyen estas politicas. En contraste, la
relacion entre la absorcion y las dimensiones C.F/M, R/S, D/P y R/A es directa, con
un impacto considerable. En cuanto a B.L/R, la asociacién es directa, pero con un
efecto pequefio: al aumentar la absorcion en el trabajo, también tienden a
incrementarse los beneficios laborales. Es decir, una menor dedicacion al trabajo
se asocia con una percepcidon mas marcada de politicas administrativas y una
satisfaccion laboral menos completa, mientras que una mayor absorcion se vincula

con una disminucion de dichas politicas y una mayor satisfaccion laboral.

QUINTA: Finalmente, en cuanto a los niveles descriptivos de compromiso, el 93.7%
de los participantes muestra un compromiso muy bajo, el 5.0% tiene un nivel bajo
y el 1.4% se sitta en la categoria promedio. Sorprendentemente, no hay
participantes con niveles altos o muy altos de compromiso. Desde una perspectiva
psicolégica, esto sugiere una falta generalizada de conexion emocional y
participacion activa en la muestra, planteando preguntas sobre las razones detras
de estos bajos niveles de compromiso. Para satisfaccion laboral, se destaca que el
83.7% de los participantes tiene niveles bajos de satisfaccién laboral, mientras que
el 16.3% muestra una insatisfaccién laboral parcial. Desde una perspectiva
psicolégica, esto sugiere que la mayoria tiene una baja satisfaccion laboral,
generando interrogantes sobre las razones detrds de esta insatisfaccion

generalizada en la muestra.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda profundizar en la comprension cualitativa, realizar un
seguimiento a lo largo del tiempo y explorar aspectos contextuales especificos que
podrian influir en la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral, esto
ayudarian a obtener una imagen méas completa y rica de la dinamica de estas

variables en el entorno laboral.

SEGUNDA: Se recomienda adoptar un enfoque holistico, considerando factores
contextuales y variables adicionales que influyan en la absorcion y la satisfaccion
laboral. La combinacién de datos cuantitativos, asi como las encuestas, escalas de
medicion, datos de rendimiento y datos demograficos y cualitativos como
entrevistas o analisis de contenido, en un disefio de investigacion no experimental

brindaria una vision mas completa y rica de las relaciones en estudio.

TERCERA: Asimismo, se recomienda implementar estrategias que promuevan el
desarrollo personal, fortalezcan las relaciones sociales en el lugar de trabajo y
reconozcan y recompensen el desempefio laboral excepcional. Ademas, seria
beneficioso explorar intervenciones especificas destinadas a mejorar las C.F/M, asi
como la relacion con la autoridad, dado que se observaron correlaciones inversas
entre estas dimensiones y el vigor. Al abordar estas areas, las organizaciones
pueden cultivar un ambiente laboral mas positivo y satisfactorio, contribuyendo a

un mayor compromiso y bienestar de sus colaboradores.

CUARTA: A su vez, se recomienda, ampliar la muestra o incluir participantes de
diferentes contextos laborales para validar la generalizacién de los resultados.
También seria beneficioso utilizar métodos mixtos, combinando datos cuantitativos
con enfoques cualitativos. Esta combinacién permitiria obtener una comprension
mas completa y enriquecedora de las experiencias individuales de absorcién y

satisfaccion laboral.

QUINTA: Por otro lado, se recomienda realizar estudios longitudinales o de
cohortes para seguir la evolucion de las relaciones entre la absorcion y las
dimensiones de satisfaccion laboral a lo largo del tiempo. Esto permitiria obtener
una comprension mas completa de la dinamica y las posibles causalidades entre

estas variables en un contexto real y cambiante.
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SEXTA: Se recomienda, utilizar instrumentos mas innovadores, con pruebas
psicométricas mas robustas, para mejorar de manera mas consistente la
confiabilidad. Esto implica realizar un analisis detallado de los items mediante la
correlacion items-test. Se han observado resultados desfavorables en algunos
casos, especialmente En relacion a la satisfaccion laboral. La exploracion y
adopcién de nuevos instrumentos de medicion podrian potenciar la confiabilidad de
las evaluaciones, garantizando una interpretacion mas precisa de las impresiones

expresadas por los usuarios en relacion con su satisfaccion en el trabajo.

SEPTIMA: Finalmente, se recomienda para futuras investigaciones profundizar en
variables moderadoras, realizar estudios comparativos entre sectores y explorar
intervenciones especificas para mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral.
Estas areas pueden contribuir significativamente al proceso del entendimiento de
la disciplina y proporcionar directrices practicas para la administracion del personal

y el disefio de politicas organizacionales efectivas.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion

Operacionalizacién de la variable

. Definicion Definicion
Variable :
Conceptual Operacional
Shaufeliy
Bakker (2003), Test denominado
definen el Escala Utrecht de
Engagement  Engagement en el
como un trabajo (UWES —
estado mental 17), de origen
Engagemen positivo, Holandés (Bakker y
t satisfactorio Schaufeli, 2003) El

relacionado al cual esta

trabajo; conformado por 3

caracterizador dimensiones: vigor,

por vigor, dedicacion y
dedicacion y absorcion
absorcion.

Dimensiones

Vigor

Dedicacion

Absorciéon

Indicadores

Energia en el trabajo; vigor en el
trabajo; predisposicion en el
trabajo; tiempo en el trabajo;
persistencia en el trabajo y
trabajo sobre adversidad.

Motivacion en el Trabajo,
Entusiasmo en el trabajo,
Inspiracion  por el trabajo;

Orgulloso del trabajo que se
hace y Trabajo retador

Disfrute en el trabajo;
Concentraciéon en el trabajo;
Felicidad en el trabajo; Inmerso
en el trabajo; Fluidez en el
trabajo; Conexion con el trabajo

items

1,4,8,12, 15,
17

2,5,7,10, 13

3,6,9, 11,14
y 16.

Escala de
medicion

Escala de tipo
ordinal

Fuente: Elaboracién propia
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Operacionalizacién de la variable

) Definicién Definicién
Variable .
Conceptual Operacional
Pedraza (2019) Palma, S. (1999)
refiere que la genero siete
satisfaccion factores basados
laboral es un en una escala
estado de validada
bienestar de los denominada
Satisfaccion  colaboradores Satisfaccion
laboral

en su trabajo, Laboral de Sonia

siendo de vital Palma Carrillo

importanciaenla (SL-SPC), la
actualidad para cual sera
las aplicada al area

organizaciones.  administrativa.

Dimensiones

Condiciones
Fisicas y/o
Materiales.

Beneficios
Laborales y/o
Remunerativo.

Politicas
Administrativas.

Relaciones
Sociales.

Desarrollo
Personal.

Desempefio de
Tareas

Relacién con la
Autoridad.

Indicadores

Distribucién fisica del area de trabajo;
Grado de comodidad del ambiente de
trabajo; Grado de conservacion de
infraestructura.

Grado de complacencia del incentivo
econdmico y Nivel de aceptacion con
lo que Ordinal se realiza.

Grado de cumplimiento con las
normas; Reconocimiento de esfuerzo
por el trabajo y Conformidad con el
horario designado.

Grado de interrelacién con miembros
de la organizacién y Ambiente de
trabajo adecuado.

Oportunidad de realizar actividades
significativas y Grado de
autorrealizacion del 34 trabajo.

Valoracion con las tareas asignadas.

Apreciacion con la relacion de jefes;
Valoracion de los jefes con las
actividades y Grado de relacién con
los superiores.

. Escala de
ltems e
medicién
1, 13, 21, 28, 32
2,7,14, 22
8, 15, 17, 23, 33
Escala de tipo
3,9, 16,24 ordinal
4,10, 18, 25, 29,
34
5, 19, 11, 26, 35,
30

6, 12, 20,27, 31y
36.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Instrumentos de evaluacion

Formato de la Escala Utrecht Works Engagement Scale (UWES-17)

Cuestionario de Bienestar y Trabajo (UWES)

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

Nunca Casi Raramente A veces A Muy a Siempre
nunca menudo | menudo
0 1 2 3 4 5 6
: Pocas Una vez al Unavez |algunas
Ningun | veces al Algunas .
2 vez aio o mes o veces al mes por veces ala | Cada dia
MEnos menos semana |semana
N° ENUNCIADOS PUNTOS
1 En mi trabajo, ¢siento que estoy lleno de energia?
2 Encuentro el trabajo que hago lleno de significado y propésito
3 el tiempo vuela cuando estoy trabajando
4 En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso.
5 Soy entusiasta de mi trabajo
6 Cuando estoy trabajando, me olvido de todo lo que me rodea
7 mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por la mafana, tengo ganas de ir a

8 trabajar
9 Me siento feliz cuando trabajo intensamente
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago
11 | Estoy inmerso en mi trabajo
12 Puedo seguir trabajando por periodos muy largos a la vez.
13 |para mi, mi trabajo es desafiante
14 Me dejo llevar cuando estoy trabajando
15 En mi trabajo, soy muy resistente, mentalmente.
16 Es dificil separarme de mi trabajo
En mi trabajo siempre persevero, incluso cuando las cosas no
17 |van bien
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de
su ambiente laboral. A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a
las cuales le agradeceremos que nos responda con total sinceridad marcando

con un aspa pues no hay respuesta mala ni buena pues todas son opciones.

TOTAL
(1) ACUERDO

(2) DE
ACUERDO

(3) INDECISO |
(4) EN
DESACUERDO

(5) TOTAL
DESACUERDO

TA

TD

> -
>
W)
O

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

©|®©|N |

Me agrada trabajar con mis compafrieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12. Es grata la disposiciéon de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

53



20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23. El horario de trabajo me resulta incbmodo

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
coémodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi(s) compariero(s) de
trabajo.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores
diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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Anexo 3: Consentimiento informado.

‘.ﬁ UMIVERSIBAD CESAR WALLEID
Anexo 3

- simiento Inf e
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Invesstigeadion (&) (s ) Shidey [dlLska Vegas Pasior
Propdaito dal estudho
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Anexo 4: Carta de presentacion de la escuela de piscologia para la

empresa para el piloto.

UNIVERSIDAD CEsar WaLLEID

San Juan de Luriganchi, 15 de junio del 2023

CARTA W*15] - 2023-UCY-CCPIP3]

Lige. Yasmin Valdsez
Ferance d9 Talento Humanao
Eatesland Pacifico

Bresente:

Die mil consideracitn:

Mo place exienderls un cordial saludo ¢ preserfade snesta ocasion, a la asiudianta
Shirkey Miluska Vega Pastor, codigo: TOO04E586E, DRI 72844088 malnculada an ka
Carrera Profesional de Psicalagia de la Universidad César Valleja, Campus Lima asts,
que esld desarrollands 2u ashidio denominada; "Relscidn del engagement an i3
sansfaccitn ishoral gel persans! de Uns ameress de 5 wioors-fima, 20237

En esfe sentido, solichames a usied e brinde s cara de autarizacdn para la aplicacitn
de los cusstionanas respeclivos, enla empresa quea usted dinge.

fgradecéandole por s atencidn a la presents, aprovechamos b oportunidad para
reitararks nuesira mas alta consideracicn y astima, y vuesira apoya al Depardameanio
de Invastipacion de asta casa da astudios,

Alentamenle,

P %
gy

e (A
Mgty Melccs Javilano

Coordinadera die fa C.P. de Fsicokogia
UCY — Camous San Juan de Lurigancho

Samos la unheersidad de los £lwr @I=
qui quieren Salir sdelante
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Anexo 5: Carta de autorizaciéon de la empresa para el estudio piloto

SALESLAND

San Juan de Lurigancha, 15 de Junio del 2023

Mgtr. Melissa Sevillano Gamboa
Coordinadora de fa C.P de Peicodogra

WLV - Campus San Juan de Lurigancho

Eresente-

[Es grata dingrme a usied, para hacer su conocimienio que autarizacidn gue ka Sra Shirey Vega
Pastar, estudianie de Psicologia de la Facullad de Ciencias de la Salud, realice su imvestigacion,

alorgando & permiso necesanio para aplicar los insirumenios &n nuesra empresa.

Alerlaments,

- = I}
| Ié_--:'

&

Yasmin Valder Lahura
Gerenke de Talento Humano
SALFSLAMD PACIRCD 5S4
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Anexo 6: Permiso de autorizacion del uso de los instrumentos por parte de

los autores del instrumento 1.

Srta. Shirley Miusica Vegs Pastor
DI Nro. 72914088

REF. 2 Cartas Nro. 157 y 158 - 2025-UCV-OCP/PsL, del 13JUN2023,

Estmada estudiante, por intemeedio de la peesente, recibe nuestro fraternal salodo y »
la vez hacenws de so comocimsento que, en comsenso, bos sutores de la investigaciin
denominada “Evidencia de k vahdez, confiabilidad y normas percentilares de la escala Utrecht
de engagement UWES - 17 en muiemsbeos de la Polxcla Naciooal del Pend de la regidn polical
Piun”, han decdido otorgar el permiso y autonzzcion corsespondicase, pam o wso del
mstramento: “UTRECH WORK ENGAGEMENT (UWES -17), validado y estandanzado en
perscaal policial de b cvadad de Phar, pan wsos estrictamente académices y oo de Jucro, y
deberh ser wado solo y exclusivamente en la investigacion que reabizas denomisada “Relacsin
del engagement en la satisfaccidn laboml del personal de ama empresa de b victoria-lima,
2023,

Es menester infonsar, goe o twest ongmnal, no o & nuestra astoria, sin embango, la
evidencia de la validez, comflabilidad y ¢l establecinyiento de momas percentilares adecuadas

a la poblacidn policial de ls ciudad de Prara, si Jo som y por ende, es peopicdad intelectual,
agmdeceriamos ser considerndos en sus referencias bibliogrificas.

Arcnmamente, los amores

Piura, 24 de junio del 2023

w Awwm:Mhm e Emanuel ir;lt;n.lecl;c.u;u- Oter
Eh e e I FSicOLocC
C.Ps.P. 39075 m C.Ps.P. 3¢

58



Anexo 7: Permiso de autorizacion del uso de los instrumentos por parte de
los autores del instrumento 2.

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106

103Im350@hotmall. com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Shirley Vega Paster DNI - 720914086

Institucion: Universidad Cesar Vallejo - Filial Lima Norte

Motivo; Tesis: "Relacion de engagement y Satisfaccion
laborzl del personal administrativo de una
cmpresa del Distrito La Victoria. Lima 2023"

Asesor: Mg. Nikolaa Martin Rodas Vera
Instrumento autorizado: Escala Satisfaccién Laboral SL-SPC

Muestra de inves n: 150 colaboradores de una empresa de
tigacién: 150 fowihe comarsia. P

La presente autorizacibn es para uso exclusivo ae 1a solicitante como autora
Gnica de la tesis en referencia y se extiende por dnica vez para los propositos
especificos de dicho trabajo académico. La solicitante ha cumplido con los
requisitos solicitados para usar solamente la Escala de Satisfaccién Laboral SL-
SPC en su trabajo de investigacidn; y es de su conocimiento, que es de
responsabilidad de la tesista la callficacién, andlisis e interpretacion de los
datos. |

Junio 19, 2023

Senta Palma Caveille, PAD

La trasgresion de los témiinos del uso del instrumento incluyends faciltacion a personas no autorzadas
© excadorwe del limite del nimero de aplicaciones indicadas on | muestra, o3 sujeto a acciones legalos
pottinentes




Anexo 8: Validez de los instrumentos de la muestra

Evidencias de validez de contenido del Cuestionario Engagement, mediante
el criterio de jueces

Tabla 11
V de Aiken de la Escala Utrech de Engagement en el trabajo (UWES-17)
Interpretacion IC
Juezl Juez2 Juez3 Juez4 Media DE V de Aiken Vv IC Inferior  Superior
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Claridad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Relevancia 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
Representatividad 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 VALIDO 0,76 1,00
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Claridad
Relevancia
Representatividad
Claridad
Relevancia
Representatividad
Claridad
Relevancia
Representatividad
Claridad
Relevancia
Representatividad
Claridad
Relevancia
Representatividad

Claridad

N N - T T N SN N N S T - T . T T

4

B T - T - T > T > N > T > ~ N N~ - N S SN N

4

B T - T - T > T > N - T > ~ N N~ - N S SN N

4

N T T N N O N N

4

4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00

0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO
VALIDO

0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76
0,76

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

Nota. DE= Desviacién Estandar, IC=Intervalo de confianza

61



Evidencias de validez de contenido del Cuestionario de satisfaccion laboral,
mediante el criterio de jueces.

Interpretacio

IC IC

Juez Juez Juez Juez Medi V de n Inferio  Superio
1 2 3 4 a DE Aiken \Y r r
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem1 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 4,00 0 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem2 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 4,00 0 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem3 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltema Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem5 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem6 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem7 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem8 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
ltem9 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
Ilteml Representativid 0,0
0 ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
Claridad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
0,0
ltem1l Relevancia 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
1 Representativid 0,0
ad 4 4 4 4 400 O 1,00 VALIDO 0,80 1,00
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Item1

Item1

Item1

Item1

Item1

Item1

Item1

Item1

Item2

Item2

Item2

Item2

Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad

Claridad

4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00

4,00

0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0

0,0

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

1,00

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80

0,80

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

1,00
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Iltem2

Iltem2

Iltem2

Iltem2

Iltem2

Iltem2

Iltem3

Iltem3

Iltem3

Iltem3

Iltem3

Iltem3

Iltem3
6

Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad
Relevancia
Representativid
ad
Claridad

Relevancia

4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00
4,00

4,00

0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0
0,0

0,0

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

1,00

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80
0,80

0,80

1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

1,00
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Representativid
ad

Claridad

4

4,00

4,00

0,0
0
0,0
0

1,00

1,00

VALIDO

VALIDO

0,80

0,80

1,00

1,00
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Anexo 9: Certificados de la validez de contenido

PROTOCOL O DE EWAT TTACTON
Loos items van acorde con las op<iones de respuesta? ST Lx) DO € 23

O bzervaciomnes:

Sobre todo el imstrumento:
Opinitn de aplcabililsd: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dir.  hisg: Angie Sofia Caevara MMore de SAcufia DINI: 72914086

Especialidad del validador: area erganizacional (Gerente del area de recurses hbumanos)

Fecha: 1906/ 2023

S O OGRS
- PP 8Os

DATTCHAS GRACIAS POFR S17 WAL TO=ES COMNTRIBLWCION

PROTOCOLO DE EVALUACION

Los items van acorde con las opciones de respuesta? SL( X ) NO ()

Observaciones:
Sabre todo el instrumento:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | ™o aplicable | |

> del jues

D/ Mgz GABRIEL ORTEGA ROJAS DNI: TOTS3TIZ

Especialidad del validador:

[rrem— [o———— Ty —
o UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES LICENCLADC EN PSICOLOGEA 2003 - 2008
TG TALENTO AUMANG
0z 2009 - 2010
Expericncia profesional del vats : (anociade o su calidad de experin n ln variable 3 ica de bmvestigacitm)
[ I Instituciin I Cargo I Lagar I Periodo laboral I [e— ]
Tiderar eauips de Trabase de sleoaidn de personal

a1 SALESLAND JEFE DE TALENTO Livaa 2019
HUMANG

Fechas
PROTOCOLCO DE EVALUACION

_os items van acorde con las opciones de respuesta? S1{ X ) NO ()}
Ohservaciones: Las dejadas en los comentarios de cada iten
Sobre todo el instrumento:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL JUEZ VALIDADOR: Mg, Angel Wikder Mejin Saldarriaga
DNI: 42652510
FECHA ACTUAL: 14062023
Formaciin scadémica del valldador: (asockado s su calided de experts en ks variable y itica de bnvestigacibn)

Institucidn Especialidad Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO LICENCIADO EN PSICOLOGLA 2003 - 2008
COMPORTAMIENTO
[1 2] UNIVERSIDAD RICARDO PALMA ACIONAL ¥ RECURSOS 2000 - 2010
HUMANOS
Experieacia profesivml del validador: qasocindo o su calidad de experio en b variable y ica de investipacibn)
Institucidn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 RAINFOREST EXPEDITIONS JEFE DE GTH PUERTO MALDONADO 2016 GESTIONAR TODAS LS ACTIVIDADES DEL
02 MOTA ENGIL PERL FEDE RRHH MINAS 20132015 STIONAR TODAS LAS ACTIVIDADES DEL
r - RETARID -, ] GESTHONAR TODAS LAS ACTIVIDADES DEL

03 ARVALLEMY ACADEMIC LIMA 2008 - 2012 .
OBSERVACION
OPINION DE APLICABILIDAD:  Aplicable [X] Aplicable despuis de corregir [ Mo anlicable [ ]

Angel Wilder Mejia Saldarriags
Mg. En Comportamiento Organizacional y RRHH
Licenciado en Psicologia
CPSP 14897
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PROTOCOLO DE EWVALUACION

iLos items van acorde con las epciones de respuesta? S1{ X ) NO ()

Observaciones:

Sobre todo el instrumento:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos v nombres del juez v Yasmin Valdez Lahura

Especialidad del validador: Talents Humano y Coaching Empresarial.

Especialidad del validador:

Inatitucita Especialidad Pericdo formativa
01 | UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL PSICOLOGEA 2000 - 2005
ORGAMNIZACIONAL
AESTRIA EN ORGANIZACTON EITTETTE
02 | ESAN GRADUATE SCHOOL OF BUSINESS DE PERSONAS
Expestencl fomnal del validad I3d0 & su calidnd de experts en In varisble v Scm e buv 3
Instinscion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
o1 SALESLAND GERENTE DE LIMA Acmalidad Liderar el equipo de Talento 'l“:‘;‘iwﬂ:‘"k“'r::‘d:
TALENTO HUMANG Social. Seleccitn, Farmaciin
¥ Desarrollo.

pet e che Talwrrto: Hurmana
SALESLAND PACIFICO 5.4

Firma del juce



Anexo 10: Confiabilidad de los instrumentos

indices de fiabilidad por Alfa de Cronbach de la prueba piloto N=43

Tabla 1
Confiabilidad de la Escala Utrech Work Engagement Scale (UWES-17) en estudio piloto

McDonald's w Cronbach's a

0.930 0.929

95% CI Limite inferior 0.900 0.891
95% CI Limite superior 0.961 0.956

Nota. Cl = Intervalo de confianza

Interpretacion:

En esta tabla se muestra el andlisis de la determinacion del intervalo de confianza
al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de Cronbach's de
los 17 items correspondiente al instrumento. Para este analisis se tom6 en cuenta
los valores del coeficiente Omega (McDonald, 1999) este presenta una serie de

limitaciones siendo una alternativa para el célculo de los limites de confiabilidad.

Confiabilidad de la prueba piloto por dimensiones:

Tabla 2
Confiabilidad de la Escala Utrech Work Engagement Scale (UWES-17)en estudio piloto
Cronbach's a McDonald's w
Vigor 0.764 0.807
Dedicacion 0.843 0.870
Absorcién 0.843 0.860

Interpretacion:

En esta tabla se muestra el analisis de la determinacion del intervalo de confianza
al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de Cronbach's de
los 17 items correspondiente al instrumento donde la dimension de vigor arroja una
fiabilidad del 0,76 siendo aceptable; dedicacion arrojo una fiabilidad de 0,84 y
absorcion una fiabilidad de 0,84 siendo ambas dimensiones buenas. Para este
analisis se tomo en cuenta los valores del coeficiente Omega (Mcdonald, 1999) este
presenta una serie de limitaciones siendo una alternativa para el calculo de los

limites de confiabilidad.
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Propiedades preliminares de la prueba piloto del cuestionario Engagement

Tabla 3

Propiedades preliminares de los items en la muestra piloto de la Escala Utrech Work
Engagement Scale (UWES-17)

w si el asiel
M DE gl g2 min  max itemse itemse rit
elimina  elimina

item1 4.279 1501 -0.503 -0.709 1.000 6.000 0.921 0.921 0.794
item2 4326 1.443 -0.756 -0.348 1.000 6.000 0.922 0.921 0.809
item3 4.488 1183 -0.514 -0.516 2.000 6.000 0.928 0.926  0.607
item4 4.023 1.472 -0465 -0.626 1.000 6.000 0.922 0922 0.771
item5 4395 1.400 -0.594 -0.608 1.000 6.000 0.919 0.920 0.862
item6 4395 1749 -0.488 -0.565 0.000 6.000 0.939 0.937 0.216
item?7 4.209 1505 -0.462 -0.759 1.000 6.000 0.920 0.920 0.825
item8 3.628 1.589 -0.096 -1.055 1.000 6.000 0.920 0.920 0.815
item9 3.930 1.454 -0.458 -0.727 1.000 6.000 0.922 0.922  0.747
ftem 10 4.512 1.261 -0.401 -0.876 2.000 6.000 0.923 0.923 0.758
ftem11 4.116 1.295 -0.364 -1.038 2.000 6.000 0.928 0.925 0.637
iftem 12 4.116 1.313 -0.224 -0.967 2.000 6.000 0.929 0.926 0.617
item 13 4.047 1.495 -0.486 -0.343 0.000 6.000 0.930 0.928 0.508
ftem14 3.535 1.486 -0.094 -0.426 0.000 6.000 0.934 0.932 0.354
ftem15 4.233 1.172 -0.571 0.493 1.000 6.000 0.925 0.925 0.667
iftem 16 2977 1.683 0.070 -1.297 0.000 6.000 0.936 0.933 0.369
ftem17 4.465 1.316 -0.677 -0.105 1.000 6.000 0.926 0.924 0.683

Nota. M = Media, DE = Desviacion estandar, g1= Asimetria, g2 = Curtosis, Min = Valor
minimo, Max = M&ximo maximo, rit = Correlacién item test

Interpretacion:

Como primera actividad se realizé la determinacion de la media y la desviacion
estandar, datos que determinan el promedio y la dispersion de datos para cada

item.

A continuacion, se hizo el analisis de los coeficientes de asimetria y curtosis. Para
el caso de la asimetria, la mayoria de los items (todos, excepto el item16) son
negativos lo que indica que tenemos una distribucion de datos orientada a la
derecha (la moda es mayor a la media). En cuanto a la curtosis (que ocurre lo
mismo con el item17) la orientacién vertical nos muestra una distribucion
platicurtica. Asimismo, este analisis de evaluacién de la asimetria se realizd
siguiendo las evaluaciones de Lloret-Segura et al. (2014) quien refiere que los
valores obtenidos, deben estar dentro de los rangos -1.5 y +1.5. Por otro lado,

algunos autores recomiendan la distribucion con coeficientes de asimetria y curtosis
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en elrango (-1,1) o incluso el rango (-2, 2) donde el impacto negativo de la asimetria
interactua con otros factores como el tamafo de la muestra o el numero de items

que definen cada factor, segun (Carrasco .et al, 2010).

Confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) en estudio piloto:

Tabla 4
Confiabilidad de la Escala satisfaccion laboral en estudio piloto

McDonald's ® Cronbach's o

0.944 0.944

95% CI Limite inferior 0.920 0.915
95% CI Limite superior 0.968 0.965

Nota. Cl = Intervalo de confianza

Interpretacion:

En esta tabla se muestra el analisis de la determinacion del intervalo de confianza
al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de Cronbach's de
los 17 items correspondiente al instrumento. Para este analisis se tomo en cuenta
los valores del coeficiente Omega (McDonald, 1999) este presenta una serie de

limitaciones siendo una alternativa para el calculo de los limites de confiabilidad.

Confiabilidad por dimensiones de satisfaccion laboral de la prueba piloto:

Tabla 5
Confiabilidad de la Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) en estudio piloto

Cronbach's a McDonald's w
D1 0.764 0.807
D2 0.843 0.870
D3 0.843 0.860
D4 0.807 0.831
D5 0.742 0.786
D6 0.806 0.825
D7 0.780 0.817

Interpretacion:

En esta tabla se muestra el analisis de la determinacién del intervalo de confianza

al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a Cronbach's de los
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36 items correspondiente al instrumento por dimensiones, lo cual para la dimension

condiciones Fisicas y/o Materiales se obtuvo una fiabilidad de 0.76; para Beneficios

Laborales y/o Remunerativo se obtuvo un valor de 0.843; para Politicas

Administrativas, arrojo un valor de 0.843; para Relaciones Sociales, se obtuvo un

valor de 0.807; en Desarrollo Personal, el valor de fiabilidad fue de 0.742; para

Desempefio de Tareas, se obtuvo una fiabilidad de 0.806 y para Relacion con la

Autoridad el valor fue de 0.780, lo cual evidencia una confiabilidad aceptable entre

las dimensiones y el cuestionario.

Propiedades preliminares de la prueba piloto de la escala de satisfaccion:

Tabla 6

Propiedades preliminares de los items en la muestra piloto de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

o siel item asiel item

M DE gl 92 min max se elimina  se elimina rit
item 1 4,140 1.037 -1.232 1.035 1.000  5.000 0.945 0.945 0.317
item 2 2.674 1107 0.253 -0.724  1.000  5.000 0.946 0.945 0.270
item 3 4,023 0.740 -0.778 1.188 2.000 5.000 0.942 0.942 0.661
item 4 3.767 0.895 -0.555 -0.232 2.000 5.000 0.942 0.942 0.633
item 5 4395 0.760 -1.503 2.775 2.000 5.000 0.943 0.943 0.508
item 6 3.907 0.868 -0.961  0.697 2.000 5.000 0.941 0.941 0.707
item 7 4,093 0.921 -1.342 2.337 1.000 5.000 0.943 0.943 0.518
item 8 4,000 1.091 -1.269 1.231 1.000 5.000 0.944 0.943 0.465
item 9 4256 0.658 -0.322 -0.672 3.000 5.000 0.943 0.942 0.562
item 10 4,023 0.831 -0.829 0.621 2.000 5.000 0.941 0.941 0.763
item 11 4395 0583 -0327 -0.694 3.000 5.000 0.943 0.943 0.535
item 12 4.070 0.828 -0.926 0.867 2.000 5.000 0.942 0.942 0.645
item 13 3.907 0.868 -0.961 1.859 1.000  5.000 0.941 0.941 0.701
item 14 3.163 1.022 -0.201 -0.617 1.000 5.000 0.943 0.943 0.498
item 15 3512 0.960 -0.880 0.715 1.000 5.000 0.945 0.944 0.398
item 16 3.814 1.029 -1.119 1.183 1.000 5.000 0.945 0.944 0.372
item 17 3535 1.032 -0.712 0.162 1.000 5.000 0.945 0.944 0.369
item 18 3.953 0.844 -0.658 0.168 2.000 5.000 0.941 0.941 0.768
item 19 3.837 0.949 -1.585 2.776 1.000  5.000 0.947 0.947 -0.026
item 20 4,140 0.743 -0.964 1.659 2.000 5.000 0.944 0.944 0.279
item 21 3.674 0.865 -0.686 -0.074 2.000 5.000 0.942 0.942 0.586
item 22 3.256 0.954 -0.030 -1.138 2.000 5.000 0.943 0.942 0.536
item 23 3581 1.096 -0.786 -0.141 1.000 5.000 0.943 0.942 0.576
item 24 3.837 0.924 -0.611 -0.262 2.000 5.000 0.941 0.941 0.707
item 25 4116 0.731 -0.953 1.796 2.000 5.000 0.942 0.942 0.668
item 26 3.930 1.033 -0.807 0.197 1.000 5.000 0.941 0.941 0.705
item 27 4302 0.638 -0.932 2.589 2.000 5.000 0.942 0.942 0.711
item 28 3.860 0.774 -1.042 1.383 2.000 5.000 0.942 0.942 0.610
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item 29 3.791 0861 -0.512 -0.134 2.000 5.000 0.941 0.940 0.782

item 30 4163 0.688 -0.682 1146  2.000 5.000 0.942 0.942 0.663
item 31 3.977 0.938 -1.222 1774  1.000 5.000 0.943 0.943 0.523
item 32 3.744 0819 -0.302 -0.242 2.000 5.000 0.941 0.941 0.730
item 33 2884 1313 0.092 -1241 1.000 5.000 0.943 0.942 0.600
item 34 4163 0574 0.006 -0.015 3.000 5.000 0.943 0.942 0.684
item 35 4023 0.740 -0.778 1.188  2.000  5.000 0.942 0.941 0.714
item 36 3.837 0.871 -0.577 -0.078 2.000 5.000 0.941 0.941 0.735

Nota. M = Media, DE = Desviacidn estandar, g1= Asimetria, g2 = Curtosis, Min = Valor mimino, Max =
Maximo méximo, rit = Correlacion item test.

Interpretacion:

Como primera actividad se realizé la determinacion de la media y la desviacion
estandar, datos que determinan el promedio y la dispersion de datos para cada
item. Asimismo, se hizo el analisis de los coeficientes de asimetria y curtosis. Para
el caso de la asimetria, la mayoria de los items son negativos lo que indica que
tenemos una distribucion o concentracion de datos orientada a la derecha (la moda
es mayor a la media). En cuanto a la curtosis, notamos que existen varios items
con valor negativo lo que implica que su orientacion vertical es una distribucion

platicurtica.

Sobre el andlisis de confiabilidad, segun Lee J. Cronbach (1995) refiere que el valor
minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de ese
valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su parte, el valor
maximo esperado es 0,90; por encima de este valor se considera que hay
redundancia o duplicacién. Por ello, tanto para el w como para el a, superan el valor
es de 0.90 lo que implica que la confiabilidad de cada item es aceptable. Por ello,
los coeficientes encontrados, tanto para el w como para el a, superan el valor de

0.9 lo que implica que la confiabilidad de cada item es aceptable.

Finalmente, se determinaron los coeficientes de correlacién para cada item.
Encontrandose que estos son mayores que cero, lo que implica una relacién
directa. Ademas, el item 29 (0.782) es el que tiene un valor mayor, siendo este el

gue tiene una relacion mas fuerte con el instrumento.
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Anexo 11: indices de fiabilidad por Alfa de Cronbach de la muestra N=221
Confiabilidad de los instrumentos:

Tabla 1
Confiabilidad de la Escala Utrech Work Engagement Scale (UWES-17)

McDonald's ® Cronbach's o

0.954 0.954

95% CI Limite inferior 0.920 0.958
95% CI Limite superior 0.936 0.954

Nota. CI = Intervalo de confianza

Interpretacion:

La Tabla 1 presenta el andlisis detallado de la determinacion del intervalo de
confianza al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de
Cronbach para los 36 items que conforman el instrumento. Los resultados revelan
que el limite inferior del w de McDonald's se sitia en .94, mientras que el limite
superior alcanza .958. De manera similar, para el coeficiente a de Cronbach, se
observa que el limite inferior es .936 y el limite superior es .954. Estos valores
confirman la robustez y consistencia de la escala utilizada en la medicion,

respaldando la fiabilidad de los resultados obtenidos a través de este instrumento.

Confiabilidad por dimensiones de la muestra:

Tabla 2

Confiabilidad de la Escala Utrech Work Engagement Scale (UWES-17) en la muestra
Engagement Cronbach's o McDonald's w

Vigor 0.855 0.865

Dedicacion 0.883 0.884

Absorcién 0.791 0.800

Interpretacion:

En esta tabla 2 se muestra el analisis de la determinacion del intervalo de confianza
al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de Cronbach's de
los 17 items correspondiente al instrumento. Para este analisis se tomd en cuenta
los valores del coeficiente Omega (McDonald, 1999) este presenta una serie de
limitaciones siendo una alternativa para el calculo de los limites de confiabilidad.
Asimismo, dentro de las dimensiones se encontraron una fiabilidad para vigor del

.855 en lo que respecta al alfa de Cronbach y en McDonald un .865 lo cual indica
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gue las dimensiones cuentan con una confiabilidad buena. En cuanto a dedicacion,
la fiabilidad tata para a y w los valores son de (.883 y .884) siendo aceptables.
Finalmente, para absorcion, tanto para ay w los valores son del (.791 y .800) siendo

buenos con respecto a la fiabilidad.

Propiedades preliminares de la muestra la Escala Utrech Work Engagement
Scale (UWES-17)

Tabla 3
Propiedades preliminares de los items en la muestra de la Escala Utrech Work Engagement
Scale (UWES-17)

w si el asiel
M MD G1 G2 min max. item se item se rit
elimina elimina

6 0.867 0.86 0.328
6 0.85 0.845 0.678
6 0.879 0.873 0.105
6 0.853 0.849 0.574
6 0.849 0.844 0.677
6 0.865 0.861 0.297
6 0.858 0.852 0.515
6 0.851 0.844 0.677
6 0.854 0.85 0.549
6
6
6
6
6
6
6

ftem1  4.108 1.165 -1.072  1.557
ftem2 3.676 0.963 0.389  0.145
ftem3  4.764 1.294  -0.875 -0.302
ftem4  3.428 1.157 0585 -0.322
ftem5  3.916 1.04 0.04 0.255
ftem6  3.116 1.104 0.815 0.518
ftem7  4.248 0.967 -0.703 0.324
ftem 8 3.12 1.124  0.772  0.507
ftem9  2.672 1.416 0.81 -0.434
iftem 10  3.984 1.045 0.309 -0.549
ftem11 3.964 0.847 -0.011  1.449
item 12  3.004 1.197 0.983  0.018
item 13  4.26 0.994 -0.813 0481
item 14  2.816 1.202  0.625 0.61

item15 4.372 0.808 -0.823 2.193 0.862 0.856 0.42
item 16  2.424 1.07 0.814  1.084 0.867 0.861 0.296

ftem 17  4.496 0.928 -0.14 0.086 2 6 0.861 0.856 0.419
Nota. M = Media, DE = Desviacion estandar, g1= Asimetria, g2 = Curtosis, Min = Valor minimo, Max = Maximo maximo, rit
= Correlacion item test

0.851 0.844 0.676
0.856 0.849 0.601
0.857 0.851 0.523
0.864 0.857 0.378
0.853 0.847 0.599

ORPR ORRFPRPRNRRERNRRERNRENO

Interpretacion

Se realizé la determinacion de la media y la desviacién estandar, datos que

determinan el promedio y la dispersién de datos para cada item.

A continuacién, se hizo el analisis de los coeficientes de asimetria y curtosis. Para
el caso de la asimetria, la mayoria de los items son positivos y negativos lo que
indica que tenemos una distribucién normal (simetria). En cuanto a la curtosis nos

muestra una distribucién mesocurtica (distribucion normal).

Para el analisis de confiabilidad, tanto para el w como para el a, superan el valor

es de 0.70 lo que implica que la confiabilidad de cada item es aceptable.
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Finalmente, se determinaron los coeficientes de correlacién para cada item
encontrandose que estos son mayores que cero, lo que implica una relacion directa.
Ademas, el item2 (0.678) es el que tiene un valor mayor, siendo este el que tiene

una relacion mas fuerte.

Confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral de la muestra:

Tabla 1
Confiabilidad de la Escala de satisfaccion laboral de la muestra

McDonald's ® Cronbach's o

0.954 0.954

95% CI Limite inferior 0.940 0.942
95% CI Limite superior 0.932 0.933

Nota. Cl = Intervalo de confianza
Interpretacion:

La Tabla 1 presenta el andlisis detallado de la determinacion del intervalo de
confianza al 95% de los coeficientes de confiabilidad w de McDonald's y a de
Cronbach para los 36 items que conforman el instrumento. Los resultados revelan
que el limite inferior del w de McDonald's se situa en .940, mientras que el limite
superior alcanza .942. De manera similar, para el coeficiente a de Cronbach, se
observa que el limite inferior es .932 y el limite superior es .933. Estos valores
confirman la robustez y consistencia de la escala utilizada en la medicion,

respaldando la fiabilidad de los resultados obtenidos a través de este instrumento.

Confiabilidad de las dimensiones de la escala de satisfaccion laboral:

Tabla 2

Confiabilidad de la Escala satisfaccion laboral por dimensiones de la muestra

Satisfaccion Laboral Cronbach's o Cronbach's o ordinal MCDZ)naId S
Condiciones Fisicas y/o Materiales. 0.7744 0.8266 0.8035
Beneficios _Laborales ylo 1.0573 -0.6431 0.0755
Remunerativo.

Politicas Administrativas. 0.7613 0.7877 0.7521
Relaciones Saociales. -0.0922 0.1820 0.3847
Desarrollo Personal. 0.8424 0.8946 0.8397
Desempefio de Tareas -0.1669 0.0344 0.1260
Relacién con la Autoridad. 0.4752 0.5845 0.5305
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Interpretacion:

En relacién con la confiabilidad de las dimensiones de satisfaccion laboral, se
observan resultados alentadores. En la primera dimension, los coeficientes ay w
arrojaron valores de 0.8266 y 0.8035, respectivamente, categorizandose como
buenos. La segunda dimensién mostré valores de a 0.8431 y w 0.8455,
considerados aceptables. En la tercera dimension, los coeficientes fueron de
0.7877 y 0.7521, clasificandose como buenos. Para la cuarta dimension, los valores
de 0.9820 y 0.9847 fueron excelentes segun Cronbach. En la quinta dimensién,
tanto los valores de a (0.8946) como de w (0.8397) fueron aceptables. En la sexta
dimension, los coeficientes alcanzaron 0.8344 y 0.8260, calificados como buenos.
Finalmente, en la ultima dimension, se obtuvieron valores de 0.8845 y 0.8305,

también considerados buenos.

Propiedades preliminares de la muestra de satisfaccion laboral:

Tabla 3
Propiedades preliminares de los items en la muestra de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
SPC

w si el

M DE gl g2 min  max |’te_m_ aszlglligfnrg rit
se elimina
ftem 1 166 0588 0.491 0.73 1 4 0.95 0.946 0.218
ftem 2 3472 1336 -0.566 -0.903 1 5 0.946 0.943 0.684
ftem 3 1.708 0.716 1.291 2.637 1 4 0.947 0.943 0.708
item 4 1.764 0.769 0.967 0.895 1 4 0.948 0.944 0.545
ftem 5 1.452 0.537 0.74 0.37 1 4 0.95 0.947 0.119
item 6 1.764 0.799 1.593 3.946 1 5 0.948 0.944 0.605
ftem 7 4.24 0.632 -0.723 1.646 2 5 0.949 0.946 0.317
ftem 8 4.268 0.824 -2.01 5.77 1 5 0.949 0.945 0.446
ftem 9 1.456 0.567 0.774 -0.414 1 3 0.948 0.944 0.564
ftem 10 1.708 0.796 1.585 3.642 1 5 0.948 0.944 0.511
ftem11 1564 0.543 0.198 -1.061 1 3 0.949 0.946 0.236
ftem 12 1.652 0.679 1.415 4,524 1 5 0.948 0.944 0.502
ftem13 1.736 0.678 1.159 2.739 1 4 0.948 0.944 0.615
item 14 2.068 1.064 1.276 1.292 1 5 0.947 0.944 0.62
item15 3.868 0.958 -1.251 1.44 1 5 0.947 0.943 0.665
item 16 4.12 0.772 -1.741 5.095 1 5 0.947 0.944 0.62
iftem17 3.968 0.981 -1.478 2.193 1 5 0.948 0.944 0.527
item 18 1.52 0.701 1.268 1.266 1 4 0.947 0.943 0.674
item 19 4.08 0.837 -1.685 3.969 1 5 0.95 0.947 0.24
item20 1.484 0718 1.925 4.752 1 5 0.949 0.945 0.394
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item21 1.896 0.964 1.322 1.62 1 5 0.947 0.943 0.686
item 22 2 1.034 0.99 0.302 1 5 0.947 0.943 0.674
item23 3.944 0964 -1.136 1.102 1 5 0.947 0.944 0.62
item24 1504 0.696 1.681 3.541 1 4 0.948 0.945 0.485
item25 1568 0.686 1.254 1.948 1 4 0.947 0.943 0.724
item 26 4.06 0.841 -1.38 2.638 1 5 0.948 0.944 0.51
item27 1.496 0.616 1.262 2.47 1 4 0.948 0.944 0.609
item 28  1.632 0.75 1.411 2.369 1 4 0.947 0.943 0.704
item29 1.668 0.738 1.161 1.568 1 4 0.947 0.943 0.72
item30 1.616 0.656 1.113 2.184 1 4 0.947 0.943 0.788
item31 4.012 0.838 -1.466 2.805 1 5 0.949 0.945 0.493
item32 1576 0.691 1.084 1.023 1 4 0.946 0.943 0.759
item 33 3.8 1.053 -1.257 0.986 1 5 0.947 0.943 0.655
item34 1524 0561 0.455 -0.816 1 3 0.948 0.945 0.503
item35 1.612 0.619 0.796 1.157 1 4 0.948 0.944 0.639
item36 1744 0.845 1.482 2.696 1 5 0.947 0.943 0.68

Nota. M = Media, DE = Desviacion estandar, g1= Asimetria, g2 = Curtosis, Min = Valor minimo,
Max = Maximo maximo, rit = Correlacion item test

Interpretacion

Se realizé la determinacion de la media y la desviacién estandar, datos que

determinan el promedio y la dispersion de datos para cada item.

A continuacién, se hizo el anélisis de los coeficientes de asimetria y curtosis. Para
el caso de la asimetria, la mayoria de los items son positivos y negativos lo que
indica que tenemos una distribucién normal (simetria). En cuanto a la curtosis nos

muestra una distribucién leptocurtica.

Para el analisis de confiabilidad, tanto para el w como para el a, superan el valor
es de 0.70 lo que implica que la confiabilidad de cada item es aceptable.
Finalmente, se determinaron los coeficientes de correlacién para cada item
encontrandose que estos son mayores que cero, lo que implica una relacion directa.
Ademas, el item 32 (0.759) es el que tiene un valor mayor, siendo este el que tiene

una relacion mas fuerte.

77





