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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

engagement y satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud 

pública Chiclayo 2022. El tipo de investigación fue aplicada, descriptivo-

correlacional, con un diseño no experimental y transeccional. La muestra la 

conformaron 87 colaboradores, de las edades 24 a 75 años. Se utilizaron como 

instrumentos el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15) para 

evaluar el engagement y la escala Satisfacción Laboral. Entre nuestros resultados, 

se evidencia la existencia de correlación significativa y positiva entre las variables; 

además, concierne al engagement prevaleció el nivel alto con un 41,1%, del mismo 

modo, para satisfacción laboral prevaleció el nivel alto con un 47,3%. Por lo tanto, 

se concluye que, a mayores niveles de satisfacción laboral, mayor será el 

engagement de los colaboradores. 

Palabras Clave: Engagement, satisfacción laboral, colaboradores. 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

commitment and job satisfaction in employees of a Chiclayo 2022 public health 

institution. The type of research was applied, descriptive-correlational, with a non-

experimental and transactional design. The sample was made up of 87 

collaborators, aged 24 to 75 years. The Utrecht Work Engagement Scale (UWES-

15) questionnaire was used as instruments to assess engagement and the Job

Satisfaction scale. Among our results, the existence of significant and positive 

similarity between the variables is evident; In addition, regarding engagement, the 

high level prevailed with 41.1%, in the same way, for job satisfaction, the high level 

prevailed with 47.3%. Therefore, it is concluded that the higher levels of job 

satisfaction, the greater the commitment of employees. 

Keywords: Engagement, job satisfaction, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad los trabajadores de una organización se consideran muy 

importante para el crecimiento de las empresas, por ende, el engagement se 

debe mantener a flote en los mismos, de tal forma que se mantenga la 

productividad y la rentabilidad. Asimismo, Juyumaya (2018) nos menciona que 

es importante brindar a los colaboradores capacitaciones constantes donde 

puedan entablar una conversación libre y a su vez forjen relaciones estables 

con sus compañeros, para así poder laborar en un buen ambiente y tengan 

presente el objetivo principal de la empresa. Así también, Agurto et al. (2020) 

resalta que el engagement, se implementó en las organizaciones con la finalidad 

de que los colaboradores se sientan partícipes dentro de la misma y así generar 

una mayor productividad, de tal forma que se pueda construir una mentalidad 

comprometida en el trabajador. Por ende, se toman en cuanta tanto las actitudes 

y valores del colaborador, ya que el rol que desempeñan no lo ven confortable 

o satisfactorio, puede que provoque un desvinculo de la organización generando

un rechazo y afectando a la misma. 

 Así mismo, Inayat y Khan (2021) refieren que en Peshawar ubicado en 

Pakistan, el 67,7% del personal que trabajan en hospitales se encuentran 

insatisfechos, mientras que solo el 33,3% se encuentran satisfechos por su 

labor, donde las opiniones y respuestas varían, los colaboradores insatisfechos 

opinaban que no podían acaparar a la población que presentaban COVID-19, 

no contaban con las herramientas necesarias y además, no respetaban los 

horarios de su trabajo, haciendo que la organización los presione o coloque una 

meta diaria de pacientes sin justificaciones, por otro lado, los satisfechos, eran 

mayormente los jefes de área y médicos, manifestando que era su deber 

proteger la salud de las personas y que se sentían contentos de aportar al país 

su labor.  

De igual forma, Harvar (2016, como se citó en Ivanna, 2022) refiere que 9800 

colaboradores trabajan en tiempo completo, entre los países encuestados, 

encontramos a Brasil, India, Reino Unido, Estados Unidos, Japón, China y 

México, donde el 63% de los trabajadores se encontraban satisfechos en la 

organización, por ende, mostraban también engagement abarcando un 55%.  
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También, el Center Research Pew (2016, como se citó en Ivanna,2022) 

afirma que el 62% de los colaboradores muestran satisfacción laboral, por las 

buenas condiciones donde laboran, sin embargo, el otro 38% manifiestan que 

no se sienten satisfechos de laborar en establecimientos de salud, ya que están 

bajo estrés constante. Cabe resaltar que el porcentaje que se encuentra en 

desacuerdo, son mayormente enfermeras y enfermeros. 

Además, Palomino (2019) refiere que, en lima, el sector público de EsSalud 

mostró un 65.3% de engagement durante la COVID-19, puesto que los 

colaboradores eran bien remunerados, sin embargo, no estaban del todo 

satisfechos por las aglomeraciones en los hospitales y los días de internados 

que tuvieron que soportar muchos.  

También, Holguin y Contretas (2020) afirmaron que solo el 28% del personal 

de salud mostraba satisfacción laboral, sin embargo, un 72% no se encontraban 

satisfechos, por las mismas condiciones de trabajo que se presentaban por la 

pandemia. Además, los autores recalcan que, el compromiso de los 

trabajadores se consideraba obligatorio, por la falta de personal que había en 

muchos hospitales, sin poder acaparar a la población afectada. 

Por lo tanto, se formula la siguiente pregunta ¿Qué relación existe entre 

engagement y satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud 

pública Chiclayo 2022? 

Para justificar el presente estudio, se aportan bases teóricas que permitan el 

sustento de la investigación, dando beneficios a las organizaciones mediante 

los resultados que se obtengan. Por tal razón, se procura averiguar cómo influye 

o se relaciona engagement y satisfacción laboral. Asimismo, ofrecer resultados

sobre la población evaluada que se encuentra comprometida con su 

organización y si esta presenta relación con satisfacción laboral a su vez mostrar 

en qué nivel se encuentran. Por ende, al tener el diagnóstico adecuado de 

nuestra población, podremos hacer uso de estrategias que pueden prevenir que 

siga disminuyendo el engagement de los trabajadores.   

Como objetivo general se planteó, determinar la relación entre engagement 

y satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud pública 
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Chiclayo 2022. Asimismo, se contó con objetivos específicos, donde se busca 

examinar los niveles de engagement en colaboradores de una institución de 

salud pública, del mismo modo, identificar los niveles de satisfacción laboral en 

colaboradores de una institución de salud pública, finalmente establecer la 

relación entre las dimensiones de engagement y las dimensiones de 

satisfacción laboral. 

Por lo tanto, se planteó la hipótesis: existe relación significativa entre 

engagement y satisfacción laboral en colaboradores de una institución pública 

de Chiclayo. 

No existe relación no significativa entre engagement y satisfacción laboral 

en colaboradores de una institución pública de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para los antecedentes internacionales se tomaron en cuenta a Reissová y 

Papay (2021) realizaron una investigación con la finalidad de determinar la 

relación entre engagement y satisfacción laboral en colaboradores en Europa. 

El tipo de estudio fue correlacional descriptiva con un diseño no experimental. 

La muestra la conformaron 257 colaboradores. Los instrumentos que utilizaron 

fueron el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) y Job Satisfaction (JS). En 

sus resultados mostraron que los colaboradores se ubican en un nivel bajo. Se 

concluyó que las variables de engagement y satisfacción laboral guardan 

relación positiva, por ende, existe relación entre las variables. 

Giménez, Prado y Soto (2020) realizaron una investigación con el propósito 

de determinar la relación entre las variables de satisfacción laboral y 

engagement en trabajadoras durante la pandemia de COVID-19 en España. El 

tipo de estudio fue correlacional-descriptiva con un diseño no experimental y 

transversal. La muestra estuvo conformada por 92 enfermeras. Los 

instrumentos utilizados fueron virtuales de la plataforma UNIPSICO empleando 

la Escala de satisfacción laboral y Ultra-short measure for work engagement 

(UWES-3). En sus resultados mostraron que las enfermeras mostraban un 

engagement bajo, sin embargo, la satisfacción laboral fue alta. Se concluyó que 

las variables se relacionan positivamente.  

Ge et al. (2021) realizaron una investigación con el propósito de determinar 

la relación de satisfacción laboral y el engagement en colaboradores de salud 

en China. El tipo de estudio fue correlacional con un diseño no experimental-

transversal. La muestra estuvo compuesta por 1685 colaboradores de salud. 

Los instrumentos utilizados fueron la Escala de engagement (Utrecht) y la 

Escala de satisfacción laboral. En sus resultados mostraron que los trabajadores 

de salud concierten al compromiso y satisfacción laboral se ubican en un nivel 

medio. Concluyendo que existe una correlación significativa y positiva con las 

variables de estudio. 

Garg et al. (2017) realizaron una investigación con el propósito de comprobar 

los niveles de engagement y satisfacción laboral y determinar la relación de 
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engagemet y satisfacción laboral en la India. El tipo de estudio fue descriptiva, 

correlacional con un diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 

148 gerentes. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de satisfacción 

laboral de Minnesota (MSQ) y Work engagement Scale de Schaufeli et al. 

(2006). En sus resultados mostraron que los gerentes muestran un nivel de 

satisfacción alta. Se concluyó que existe una relación moderada positiva entre 

las variables engagement y satisfacción laboral. 

Para los antecedentes nacionales se tomaron en cuenta a Quispe y Paucar 

(2020) realizaron una investigación con el propósito de comprobar la relación 

entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en Perú. El tipo de 

estudio fue aplicada, analítico y sintético, con un diseño explicativo secuencial, 

transversal observacional y explicativo. La muestra estuvo conformada por 269 

colaboradores. Los instrumentos utilizados fueron Satisfacción laboral de 

Dingeta (2013) y el Compromiso Organizacional de Dingeta (2013). Entre sus 

resultados mostraron que el 49,1% de los colaboradores se mostraron 

satisfechos, el 48,3% insatisfechos y un 2,6% indiferentes. Por otro lado, el 25% 

de los colaboradores no se encontraban comprometidos con la organización, 

sin embargo, un 75% si se encontraron comprometidos. Concluyendo que no 

existe relación significativa entre la variable satisfacción laboral y dos 

dimensiones de compromiso organizacional, siendo estos el de continuidad y 

normativo, por otro lado, existe relación significativa con la dimensión afectiva 

de la primera variable, dando a entender la existencia de una relación directa en 

las variables.  

Coz y Matto (2021) realizaron una investigación con el propósito de 

determinar la relación entre satisfacción laboral y engagement en colaboradores 

de Lima. El tipo de estudio fue correlacional-cuantitativo con un diseño no 

experimental. La muestra estuvo conformada por 100 colaboradores cuyas 

edades comprenden desde los 23 hasta 44 años. Los instrumentos utilizados 

fueron el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de William (2003) y el Índice 

Chamba de Yamamoyo (2012). Se concluyó que la primera variable SL guarda 

relación positiva con la dimensión absorción de engagement, también, se 

guarda relación positiva con la dimensión vigor y dedicación, asimismo, la 
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variable engagement se relaciona positivamente con la dimensión expectativa 

subjetiva y percepción de logro de la variable satisfacción laboral. 

Concha y Pauca (2019) realizaron una investigación con el propósito de 

comprobar la relación entre las variables engagement y satisfacción laboral en 

colaboradores de Perú. El tipo de estudio fue correlacional con un diseño no 

experimental y descriptivo. La muestra estuvo conformada por 75 

colaboradores. Los instrumentos que se utilizaron fueron el Cuestionario UWES 

y el cuestionario de Satisfacción laboral (SL-SPC) Los resultados mostraron que 

los colaboradores de dicha institución se ubican en un nivel bajo de 

engagement, además, conforme al nivel de satisfacción laboral se ubican en un 

rango medio. Concluyendo la existencia de correlación entre las dimensiones 

de la variable, por ende, las variables muestran relación positiva. 

Rios (2021) realizó una investigación con el propósito de establecer la 

relación de las variables engagement y satisfacción laboral en colaboradores en 

Perú. El tipo de estudio fue transversal con un diseño correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 107 trabajadores. Los instrumentos que se utilizaron 

fueron el cuestionario UWES y el Cuestionario de Satisfacción laboral. Se 

concluyó que las dimensiones de la variable engagement se correlacionan con 

la variable satisfacción laboral y viceversa.   

Luego de analizar las investigaciones, es necesario definir las variables, por 

ello, Flores et al. (2015) define al engagement como un vínculo afectivo que crea 

el empleador con la organización, logrando mantener una salud mental positiva 

hacia la empresa, sin dejar de lado los objetivos organizacionales. 

También Bakker y Albrecht (2020) la define como compromiso sólido que 

genera en los usuarios por el trato recibido por parte de la organización. Por 

ende, se toma en cuenta si los usuarios vuelven a reiterar su visita tanto a sitios 

web como establecimientos físicos. Además, la definen como fidelidad de un 

trabajador con su organización, asimismo, quien cumple primero los objetivos 

organizacionales que los personales (Osborne y Hammoud, 2017). 

Del mismo modo, Weger, et al. (2018) define al engagement como el buen 

trato que mantienen los negocios con sus colaboradores, esto ayuda a impulsar 
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las actividades correspondientes de los trabajadores dentro de la organización, 

manteniendo un ambiente proactivo y adecuado. Asimismo, se toman 

importancia tanto a los objetivos personales como organizacionales donde cada 

uno cumple un rol diferente que aportan a un mismo fin.  

Asimismo, Kelders et al. (2020) nos mencionan que el término engagement 

se relaciona directamente entre un negocio y sus clientes, donde este debe 

otorgar confianza en ellos para que les permita volver a consumir en un negocio, 

por ello es necesario el personal de atención al cliente donde la comunicación 

entre cliente y negocio, sea primordial. Además, la forma más rápida de poder 

involucrar a las personas con una marca de un negocio es brindarles lo que 

necesitan mediante la comunicación, esta debe de ir acompañadas de técnicas 

y estrategias adecuadas para establecer una relación sólida a mediano y largo 

plazo, de tal forma en que en un futuro no podamos perder al cliente. 

Con respecto a las teorías, se tiene la teoría del intercambio social de Becker 

(1960, como se citó en Riega y Saavedra, 2019) quien sostiene que los 

trabajadores intercambian habilidades por recompensas para mantener ese 

compromiso estable y continuo. Para ello, se debe contar con buenas 

condiciones el ambiente donde el empleador va a laborar, ya que esto favorece 

las habilidades adaptativas y comunicativas dentro de la empresa, forjando así 

un enganche organizacional, de tal modo se ejecutará de manera favorable sus 

obligaciones cumpliendo con cada objetivo organizacional y a su vez personal. 

Asimismo, se cuenta con la teoría de los Recursos y demandas laborales de 

Demeouti (2001, como se citó en Vargas y Estrada, 2020) nos habla sobre el 

bienestar y rendimiento del personal de trabajo. Estos recursos toman en cuenta 

aspectos psicológicos, donde involucra la autonomía del colaborador, el 

compañerismo, dando a entender que deben presentar un trato igualitario y ser 

respetuoso con cada uno de los colaboradores que integren la empresa. A su 

vez se toma en cuenta a los usuarios, donde el trato tiene que ser afable y 

respetuoso de igual forma.  

Flores et al. (2015) planteó evaluar el engagement mediante 3 dimensiones, 

la primera se denomina vigor, donde el trabajador deberá demostrar y mantener 
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la energía necesaria para poder ejecutar sus actividades dentro de la empresa, 

la segunda dedicación, donde el trabajador se siente más involucrado con las 

actividades, proponiéndose retos para que estas sean significativas  y la tercera 

absorción, donde el colaborador se concentra en realizar todas las actividades 

solicitadas por la empresa sin la necesidad de que se le esté recordando. 

Por otro parte, se tiene la variable satisfacción laboral quien Boluarte y 

Merino (2015) lo define como grado de actitudes afectivas que conserva el 

trabajador con la empresa. Esta puede variar conforme a las metas 

motivacionales que el colaborador tenga y siempre y cuando la empresa las 

tome en cuenta. De tal forma, se cumplirán tanto las metas personales como las 

organizacionales. De igual forma, Yoon y Foroudi (2020) la define como estado 

de relación saludable que muestra el trabajador en la organización, mostrando 

actitudes positivas al momento de laborar. 

 También, Unanue et al. (2017) la define como emociones positivas que el 

empleador genera con su puesto de trabajo, además, debido a las relaciones 

agradables que otorga la empresa, tales como necesidades básicas, 

condiciones estables en el puesto, entre otros. Involucran expectativas tales 

como la motivación, estabilidad, crecimiento personal y seguridad laboral que 

otorga la empresa al trabajador (Inayat y Jahanzeb 2021). 

Del mismo modo, Pindek, et al. (2021) lo define como estados perceptivos 

que causan placer en la persona por realizar o laborar en un puesto agradable, 

también va acompañado de los pensamientos, creencias y opiniones que se 

imparten dentro de la empresa, o que la empresa imparta hacia su trabajador, 

por ende, esta satisfacción puede disminuir conforme al recibimiento o trato que 

este mantenga dentro de la organización.  

Kusuma, et al. (2020) define a la satisfacción laboral como estado de ánimo 

positivo que emerge tras realizar una experiencia placentera durante el trabajo, 

tales como un ambiente adecuado, compañerismo, comunicación efectiva, 

ayuda mutua, entre otros.  

De igual forma, Shaju y Subhashini (2017) define la satisfacción laboral como 

capacidad afectiva que toma el trabajador de manera consciente para manejar 
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un comportamiento adecuado dentro de la empresa, de tal forma que este 

unifique a la organización y coexista un ámbito laboral adecuado y estable, 

promoviendo la productividad de la empresa y su estabilidad emocional dentro 

de ella.  

Se cuenta con la teoría de Bifactorial de Herzerberg et al. (1968, como se 

citó en Porras, 2020) quien nos menciona 2 factores, el extrínseco, donde el 

trabajador desempeña sus labores, otorgándole seguridad, un salario, 

seguimiento de las políticas empresariales y el intrínseco, donde el trabajador 

toma en cuenta su ambiente donde ejercerá para un crecimiento profesional, 

cumpliendo sus metas.  

También con la teoría de ajuste al trabajo de Dawis y Lofguist (1984, como 

se citó en Porras, 2020) donde la persona emplea conocimientos, experiencias, 

actitudes, valores, de tal forma existirán mayores posibilidades de que el 

colaborador o empleador ejecute un trabajo eficiente logrando desenvolverse 

en todos los ámbitos que se le otorgue. Para ello, se deben tomar en cuenta los 

refuerzos positivos, de tal forma, hará que el empleador sea más productivo y a 

su vez sea satisfactorio para ambas partes. 

Asimismo, se cuenta con la teoría de la Motivación-Higiene de Herzberg 

(1954, como se citó en Mehrad, 2015) quien nos habla sobre los factores 

motivacionales positivos donde la persona busca su autorrealización y 

crecimiento personal. En esta teoría se toma en cuenta el equilibrio emocional 

y del estado mental del colaborador, puesto que esto mantendrá a flote la 

satisfacción laboral, donde hasta un ambiente adecuado y aseado puede 

generar esta pequeña motivación que se busca en los trabajadores. Asimismo, 

se ha visto que esta motivación puede disminuir por la poca higiene que poseen 

las organizaciones, las cuales no lo hacen atractivo laborar en ellas. Por tal 

razón, la organización debe brindar condiciones adecuadas de trabajo, 

mantenido satisfecho a sus colaboradores.  

Boluarte y Merino (2015) planteó evaluar la satisfacción laboral mediante 2 

dimensiones, la primera se denomina intrínseca, la cual se enfoca en generar 

emociones afectivas saludables donde el colaborador goce de su labor y cuente 
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con las necesidades correspondientes, donde se tomen en cuenta sus intereses 

y la segunda extrínseca, donde se toma en cuenta las recompensas, sanciones, 

presión laboral, entre otros, toma en cuenta las sugerencias del trabajador que 

fueron atendidas por parte de la empresa. 

Esta investigación asume el enfoque teórico de Herzerberg et al. (1968, 

como se citó en Porras, 2020) puesto que explica de manera más amplia la 

variable, acaparando las dimensiones de estudio a tratar en la investigación. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación

3.1.1 Tipo de investigación: Esta investigación es de tipo aplicada, 

según Marotti y Wood (2019) puesto que está centrada en la aplicación de 

conocimientos científicos, a su vez trata de que la población comprenda la 

situación problemática encontrada. Por tal razón, se disponen nuevos 

conocimientos para informar la problemática y a su vez se ejerza un 

desarrollo idóneo. Al mismo tiempo, es descriptivo correlacional, para ello, 

Ann (2014) puesto que se enfoca en demostrar si hay relación entre dos o 

más variables. 

3.1.2. Diseño de investigación: Con respecto al diseño, es no 

experimental según Muacevic y Adler (2019) afirman que las variables no 

se logran manipular en investigaciones correlacionales, solo se limita a 

observar el fenómeno y analizarlo. También es transeccional según Wolf 

(2018) puesto que la información recolectada se dio en un mismo lugar y 

tiempo. 

Por ende, se presenta el siguiente diagrama: 

O1

     M       r 

O2

M= Muestra: los colaboradores de una Clínica Ocupacional de Chiclayo 

O1= Engagement 

O2= Satisfacción laboral 

r= correlación 

3.2.  Variable y operacionalización 

Bakker y Albrecht (2020) definen el engagement como compromiso 

sólido que genera en los usuarios por el trato recibido por parte de la 



12 

organización. Por ende, se toma en cuenta si los usuarios vuelven a reiterar 

su visita tanto a sitios web como establecimientos físicos 

Por ello, Flores et al. (2015) operacionalmente considera el instrumento 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15), el cual consta de 3 

dimensiones para medir el engagement, primero se tiene el vigor, segundo 

se tiene dedicación y tercera absorción.  

Los indicadores de la dimensión vigor agrupan 5 reactivos (1,2,3,4,5), 

la dimensión dedicación agrupa 5 reactivos (6,7,8,9,10) y la dimensión 

absorción agrupan 5 reactivos (11,12,13,14,15). 

Para la escala de medición se consideró la ordinal. 

Por otro lado, para la variable satisfacción laboral se tiene a Unanue et 

al. (2017) la definen como emociones positivas que el empleador genera 

con su puesto de trabajo, además, debido a las relaciones agradables que 

otorga la empresa, tales como necesidades básicas, condiciones estables 

en el puesto, entre otros. 

Boluarte y Merino (2015) operacionalmente considera el instrumento 

Escala de Satisfacción Laboral el cual consta 2 dimensiones para medir la 

variable, primero se tiene satisfacción intrínseca, segundo la satisfacción 

extrínseca y tercero la satisfacción general.  

Los indicadores de la dimensión satisfacción laboral intrínseca agrupan 

5 reactivos (1,2,3,4,5), la dimensión satisfacción laboral extrínseca agrupa 

5 reactivos (6,7,8,9,10). 

Para la escala de medición se consideró la ordinal. 

3.3.  Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Para esta investigación se tuvo en cuenta a 112 colaboradores de 

la entidad pública EsSalud.  

Para Hernández, Fernández y Baptista (2011), nos comenta que “la 

población forma parte de un grupo de personas en los cuales debemos tener 
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en cuenta sus características de cada individuo, para que estas formen parte 

de una investigación”. 

Para ello se tuvo en cuenta los siguientes criterios de inclusión: 

trabajadores que acepten el consentimiento informado, tener un 

rango mínimo de edad entre 24 a 75 años. 

Para los siguientes criterios de exclusión: colaboradores que estén 

trabajando a un tiempo menor de 3 meses, trabajadores que estén de 

vacaciones o con descanso médico. 

3.3.2. Muestra 

Para Hernández, Fernández y Baptista (2011), lo define como “fracción 

que se toma de la población para poder realizar la investigación, de esta 

manera se podrá recolectar los datos y dar un resultado al conjunto mayor 

que es la población en general”. 

Para la muestra se acaparó el total de la población utilizó la 

formula finita, compuesta por 87 colaboradores, puesto que se conoce 

la cantidad de población que formara parte de nuestro estudio, para 

ello, se utilizó un 95% de confianza, con un margen de error del 5% y 

una probabilidad de 50% (p y q).  

Para ello, se utilizó la siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑛 𝑥 𝑧2 𝑥 𝑞 𝑥 𝑝 

𝑒2𝑥 (𝑛 − 1) + 𝑧2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞
 

3.3.3. Muestreo  

Se utilizó el muestreo no probabilístico de tipo intencional, según 

Palinkas et al. (2015) quienes sostienen que se selecciona a una parte 

de la población que cuente con características similares, como son el 

lugar y tiempo. 

Con respecto a la unidad de análisis se contó con cada 

colaborador de la entidad EsSalud que tengan laborando un tiempo 

mayor o igual de tres meses. 
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3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleó la encuesta como técnica, por lo que Brühlmann (2020) 

sostiene la importancia de su uso en toda investigación en la que se deba 

recopilar información de una determinada población, con el propósito de 

proveer una mejora en la misma. 

Para la obtención de datos de la variable engagement, se empleó el 

cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15), adaptado en 

Perú por Flores, Fernández, Juárez, Merino y Guimet en 2015, cuyo 

propósito era medir los niveles de engagement en los colaboradores de las 

edades de 24 a 69 años, su aplicación se emplea de forma individual y 

colectiva, la cual se aplica en un tiempo de 10 a 15 minutos y consta de 15 

reactivos los cuales la componen 3 dimensiones. La primera dimensión es 

vigor el cual agrupa 5 reactivos (1,2,3,4,5), la segunda dimensión es 

dedicación el cual agrupa 5 reactivos (6,7,8,9,10), la tercera dimensión es 

absorción el cual agrupa 5 reactivos (11,12,13,14 y 15) y presentan 7 

opciones de respuesta. 

Se contó con una muestra de 145 trabajadores de Lima, los cuales 

sirvieron para determinar las propiedades psicométricas del instrumento 

consiguiendo los siguientes resultados: 

Con respecto a la validez, emplearon la validez convergente y 

discriminativa la cual se determinó mediante las cargas factoriales, 

mostrando los siguientes resultados: para los reactivos 4 y 5 daban una 

relación de 0,573 y una convergencia de 0,303, para los reactivos 9 y 10 

daban una relación de 0,467 y una convergencia de 0.308 y los ítems 11 y 

12 daban una relación de 0,467 con una convergencia de 0,308. También 

se realizó el análisis factorial confirmatorio, mostrando un CFI de 0.972 y 

un RMSEA de 0.52 indicando validez de contenido. 

La confiabilidad del instrumento original se determinó mediante 

dimensiones empleando el alfa de Cronbach, mostrando resultados desde 

0.66 hasta 0.82. Esto nos indica que el instrumento presenta consistencia 

interna. 
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La confiabilidad del instrumento local se determinó mediante las 3 

dimensiones en una escala general empleando el alfa de Cronbach, 

obteniendo un resultado de 0,958. 

Para la baremación del instrumento es necesario ver los cuadros 

detallados. (Ver anexo 5). 

Por otro lado, para la obtención de datos de la variable satisfacción 

laboral, se empleó la versión breve de la escala Satisfacción Laboral, 

adaptado en Perú por Boluarte y Merino en 2015, cuyo propósito era medir 

los niveles de satisfacción laboral en colaboradores de las edades de 29 a 

75 años, su aplicación se emplea de manera individual y colectiva, con un 

tiempo estimado de 5 a 10 minutos. Consta de 10 reactivos los cuales la 

componen a 2 dimensiones. La primera dimensión es satisfacción 

extrínseca el cual agrupa 5 reactivos (1,2,3,4,5), la segunda dimensión es 

satisfacción intrínseca el cual agrupa 5 reactivos (6,7,8,9,10) y presentan 7 

opciones de respuesta. 

Se contó con una muestra de 88 trabajadores de Lima Metropolitana, 

los cuales sirvieron para determinar las propiedades psicométricas del 

instrumento consiguiendo los siguientes resultados:  

Con respecto a la validez, se realizó el análisis factorial confirmatorio, 

mostrando un CFI de 0.95, TLI=0.95, RMSEA de 0.05 y SRMR= 0.08 

indicando validez de contenido. 

La confiabilidad del instrumento general se determinó de forma general 

empleando el alfa de Cronbach, mostrando un resultado de 0.819. Estos 

nos indica que el instrumento presenta consistencia interna. 

La confiabilidad del instrumento local se determinó mediante las 2 

dimensiones en una escala general empleando el alfa de Cronbach, 

obteniendo un resultado de 0,958. 

Para la baremación del instrumento es necesario ver los cuadros 

detallados. (Ver anexo 6). 
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3.5.  Procedimiento 

Como primer paso, se acudió al hospital ESSALUD para una entrevista 

con los médicos encargados del personal, para así poder identificar la 

problemática que resaltaba en la organización siendo estas el engagement 

y la satisfacción laboral, posterior a ello, una vez identificado el problema, 

se recopiló toda información sobre las variables de estudio, logrando 

plantear objetivos, hipótesis, antecedentes, un sustento teórico e 

instrumentos que otorguen un soporte a nuestra investigación y faciliten su 

aplicabilidad.  

Asimismo, la población beneficiaria en esta investigación serán las 

organizaciones, puesto que, se les brindará información relevante sobre las 

realidades en el contexto actual de Chiclayo, tras resultados cuantitativos 

que se manifestarán luego de aplicar los instrumentos denominados 

“Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15) y escala Satisfacción 

Laboral” 

Posteriormente, se tuvo otra reunión con los médicos de ESSALUD, 

donde se solicitó el permiso correspondiente para poder aplicar los 2 

instrumentos a los colaboradores.  

Luego, se buscó a 3 expertos para validar los instrumentos de medición, 

asimismo, para la prueba piloto se tuvo en cuenta a 112 colaboradores de 

EsSalud. Seguidamente, se empleó el cuestionario de nuestros 

instrumentos, donde en la prima página se les explica el objetivo de la 

investigación y a su vez aceptar el consentimiento informado para formar 

parte del mismo. Esta se distribuyó de manera presencial y directa dentro 

de la organización. Se creo una sábana de datos donde se determinaron la 

validez y confiabilidad del instrumento.  

3.6.  Método de análisis de datos 

La presente investigación, se procesó los datos en el programa 

Microsoft Excel 2016 y también mediante el software estadístico SPSS v. 

26, de esta forma se obtuvieron los datos procesados para su respectiva 

interpretación de la misma. Luego de que los datos estén procesados e 
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interpretados, se mostraron mediante tablas estas se colocan en base a los 

objetivos planteados desde un inicio.  

Para nuestra validez se contó con 3 expertos, quienes evaluaron uno 

por uno los ítems del cuestionario, permitiendo obtener la V de Aiken. 

Seguidamente, se procesaron los datos a través del Alfa de Cronbach, para 

obtener la consistencia interna. Posteriormente, se utilizó la estadística de 

tipo inferencial, para comprobar la hipótesis propuesta mediante un 

estadístico del SPSS v. 26. 

3.7.  Aspectos éticos 

Esta investigación se rigió bajo los principios éticos de organismos 

internacionales y nacionales siendo estos la Asociación Americana de 

Psicología, el Colegio de Psicólogos y la Universidad César Vallejo. 

Consentimiento informado: según el Colegio de Psicólogos del Perú 

[CDCP] (2017), sostiene que este documento, siempre debe emplearse en 

las investigaciones, puesto que el código de ética avala a los que la 

integran. El investigador informa a los participantes sobre el propósito de la 

investigación, a su vez se les solicita firmar el documento de forma 

voluntaria, donde tendrán libertad de elección (Asociación Americana de 

Psicología, 2010). Asimismo, la Universidad César Vallejo [UCV] (2017) 

informa que toda investigación debe regirse en los principios éticos, donde 

los participantes tengan conocimiento sobre el objetivo de la investigación 

y la libertad de elegir si desean pertenecer a la misma. 

Confiabilidad: según CDCP (2017) toda información recolectada en la 

investigación, tendrá que ser probada y confirmada y no falsificada. De 

igual forma, la UCV (2017) sostiene que los futuros investigadores que 

utilicen los estudios donde brinden datos e información deben ser 

trasparentes y honestos. 

Confidencialidad: según la UCV (2017) sostienen que la información 

adquirida a través de los partícipes en la investigación, será reservada y se 

mantendrá anónima protegiendo los datos de los participantes. También, la 
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APA (2010) sostienen que la información se debe mantener protegida y 

conservada de todos los integrantes en la investigación. 

Búsqueda de beneficio: según UCV (2017) sostiene que los 

participantes de la investigación no deben correr ningún riesgo, por ende, 

se mantuvo presente a la hora de aplicación las medidas preventivas 

correspondientes para evitar exponer a la población. De igual manera, la 

CDCP (2017) los beneficiados deben incluir tanto a la sociedad como a los 

participantes. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relación entre engagement y satisfacción laboral

 Satisfacción Laboral 

p rho 

Engagement ,000 ,756** 

Nota: rho: coeficiente de correlación de Spearman, p< 0.01** 

En la tabla N.º 1, se observa la relación entre engagement y satisfacción laboral 

en colaboradores de una Institución Pública de Chiclayo, donde p muestra una 

correlación de ,000 indicando que es significativa, por lo tanto, se deduce que, 

a mayores niveles de satisfacción laboral, mayor será el engagement de los 

colaboradores.   
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Tabla 2 

Niveles de engagement en colaboradores de una institución de salud pública 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 46 41,1 

MEDIO 21 18,8 

BAJO 45 40,2 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

En la tabla Nº 2, se demuestran los niveles en los colaboradores de una 

institución pública de Chiclayo, donde prevalece el nivel alto con un 41,1%. 

Posteriormente, continúa el nivel bajo con un 40,2% y por último el nivel medio 

con un 18,8%. Por lo tanto, los colaboradores ubicados en el nivel alto 

ejecutaban sus actividades de manera enérgica, además se sienten 

involucrados con la organización, cumplen adecuadamente los retos propuestos 

por la empresa mostrando responsabilidad y compromiso. Por otro lado, los 

colaboradores ubicados en el nivel bajo, no se sienten parte de la empresa, 

pocas veces muestran responsabilidad y están más enfocados en las metas 

personales. 
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Tabla 3 

Niveles de satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud 

pública 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 53 47,3 

MEDIO 17 15,2 

BAJO 42 37,5 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

En la tabla Nº 3, se observa que, en los colaboradores de una institución pública 

de Chiclayo, prevalece el nivel alto con un 47,3%, posteriormente el nivel bajo 

con un 37,5% y por último el nivel medio con un 15,2%. Por lo tanto, los 

colaboradores han mostrado mayor satisfacción laboral, puesto que han 

formado vínculos afectivos con la empresa, debido a que son recompensados y 

sus opiniones son tomados en cuenta gozando la labor que realizan dentro de 

la empresa. Por otro lado, los colaboradores con baja satisfacción laboral, son 

aquellos que han adquirido sanciones por parte de la empresa y se encuentran 

con presión laboral, a su vez sienten que sus opiniones no son importantes para 

la empresa. 
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Tabla 4 

Relación entre las dimensiones de engagement y las dimensiones de 

satisfacción laboral 

Satisfacción 

Laboral 

Intrínseca 

Satisfacción 

Laboral 

Extrínseca 

Vigor 
Coeficiente de correlación ,720** ,738** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

Dedicación 
Coeficiente de correlación ,738** ,741** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

Absorción 

Coeficiente de correlación ,724** ,720** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 112 112 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla Nº 4, se observa que en cuanto a las dimensiones de engagement 

se relacionan de manera directa y significativamente con las dimensiones de 

satisfacción laboral. Por lo tanto, a mayor satisfacción   laboral intrínseca y 

satisfacción laboral extrínseca, mayor será el engagement.  
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V. DISCUSIÓN

En esta investigación, se estableció como objetivo general determinar la relación 

entre engagement y satisfacción laboral en colaboradores de una institución de 

salud pública de Chiclayo, por ende, se acepta la hipótesis alterna. Nuestros 

resultados se asimilan a la investigación de Reissová y Papay (2021) donde 

concluyeron que las variables engagement y satisfacción laboral guardan relación 

positiva. También, Ge et al. (2021) donde se halló que las variables mantienen una 

correlación positiva y significativa. Del mismo modo, Reissová y Papay (2021) 

donde concluyeron que las variables de engagement y satisfacción laboral 

muestran una relación positiva. Sin embargo, discrepa con Quispe y Paucar (2020) 

quienes en su investigación concluyeron que las variables compromiso 

organizacional y satisfacción laboral no existe relación significativa. De tal modo, 

Flores et al. (2015) indicó que el término engagement es el vínculo que el trabajador 

ha adoptado por la empresa puesto que en ella involucra los buenos tratos y 

recompensas recibidas que han hecho generar este compromiso organizacional, 

donde su estado mental se encuentra estable y enfocado en los objetivos.  

Además, Boluarte y Merino (2015) indicó que la satisfacción laboral son emociones 

generadas en el empleador por la labor que ejecuta dentro de la organización, esto 

va acompaño de metas personales y organizacionales las cuales se ejecutan con 

actitud positiva. Por ello, es necesario plantear las teorías reforzadas, para ello se 

tiene a Demeouti (2001, como se citó en Vargas y Estrada, 2020) en su teoría de 

los recursos y demandas laborales de bienestar y rendimiento del personal de 

trabajo, donde nos describe que es importante tener en cuenta el bienestar tanto 

físico como emocional y a la vez tener un trato equitativo sin menospreciar a nadie 

por el cargo que tenga. Por ende, toman en cuenta que la satisfacción en el trabajo 

es importante para mantener relaciones estables y duraderas de la empresa con el 

colaborador. Con respecto a los autores mencionados, el engagement, va ayudar 

que los colaboradores de la organización mantengan buenos lazos comunicativos 

y comprometidos dentro de la empresa de esta forma se genera un ambiente 

estable y proactivo donde se ejerza de manera idónea el trabajo, a la vez la 

satisfacción del trabajador, puesto que es muy importante saber cómo se sienten 

dentro de la empresa y si esto les permitirá seguir creciendo.  
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Asimismo, se planteó como primer objetivo específico busca examinar los niveles 

de engagement en colaboradores. Según nuestros resultados, se demostró que 

predominó el nivel alto, posteriormente, continúa el nivel bajo y por último el nivel 

medio. Estos resultados se asemejan con la investigación de Quispe y Paucar 

(2020) donde reportaron que los colaboradores se encontraron en un nivel alto. 

Asimismo, guarde similud con Ge et al. (2021) donde concluyeron que en los 

colaboradores prevaleció un nivel alto de engagement. Por otro lado, difiere de 

Reissová y Papay (2021) donde concluyeron que los colaboradores se ubicaban en 

un nivel bajo. De igual forma, discrepa con Giménez, Prado y Soto (2020) donde 

concluyeron que las trabajadoras presentaron un nivel bajo de engagement. 

También difiere de Concha y Pauca (2019) donde concluyeron que en los 

colaboradores prevalece el nivel bajo. Para ello, Kelders et al. (2020) define el 

engagement el buen trato que reciben los clientes por parte de la empresa, tomando 

como prioridad la comunicación dentro de ella, puesto que permitirá establecer una 

relación las solida con los mismos a largo plazo para poder mantener a sus clientes. 

Es por ello, que se toma en cuenta la teoría del intercambio social de Becker (1960, 

como se citó en Riega y Saavedra, 2019) donde recalcan que las condiciones 

laborales deben ser estables y equitativas para todo el personal de trabajo e incluso 

deben ejecutar de forma responsable sus habilidades entre ellas las comunicativas 

y adaptativas las cuales permitirán cumplir los objetivos da ambas partes. Con 

forme a los autores mencionados, se concluye que en su mayoría de los 

trabajadores ha prevalecido el nivel alto, mientras que en el nivel bajo prevalecen 

unas pequeñas fracciones de trabajadores, por lo tanto, esto conlleva a que los 

trabajadores ubicados en un bajo nivel no han establecido lazos afables o 

comunicativos con la empresa, donde las razones pueden ser muchas, entre ellas, 

el trato al personal, las compensaciones laborales, entre otras.  

El segundo objetivo específico fue, identificar los niveles de satisfacción laboral en 

colaboradores de una institución de salud pública. Con respecto a nuestros 

resultados, se demostró que en los colaboradores de una institución pública 

predominó el nivel alto, posteriormente, continúa el nivel bajo y por último el nivel 

medio. Estos resultados se asemejan con la investigación de Quispe y Paucar 

(2020) donde concluyeron que los colaboradores se ubicaban en un nivel alto de 
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satisfacción laboral. Asimismo, guarda similitud con Garg et al. (2017) donde se 

concluyó en su investigación que prevaleció el nivel alto de satisfacción laboral. De 

igual forma, se asemeja con Giménez, Prado y Soto (2020) donde reportaron que 

los colaboradores mostraron niveles altos de satisfacción laboral. Sin embargo, 

difiere de Concha y Pauca (2019) donde reportaron que los colaboradores se 

ubican en un nivel medio. Al mismo tiempo, discrepa con Ge et al. (2021) donde los 

colaboradores se ubicaron en un nivel medio de satisfacción laboral. A su vez, 

presenta discrepancias con Reissová y Papay (2021) donde en sus resultados 

reportaron que los colaboradores muestran niveles bajos de satisfacción laboral.  

Por ende, Unane et al. (2017) define la satisfacción laboral como emociones 

positivas que el colaborador forma en su área dentro de la empresa, para ello, 

deben respetarse las condiciones laborales dando una estabilidad y equidad a cada 

personal. Para ello, se cuenta con la teoría de Bifactorial de Herzerberg et al (1968, 

como se citó en Porras, 2020) donde resaltan 2 importantes factores, el factor 

extrínseco, el cual vela por los bienes económicos y saludables y el intrínseco, el 

cual vela por los bienes profesionales y organizacionales. Con respecto a lo 

mencionado por los autores, se concluye que los colaboradores en su mayoría se 

encuentran satisfechos, por las oportunidades alcanzadas dentro de su área 

laboral. Sin embargo, los trabajadores insatisfechos pueden afectar al personal con 

su rendimiento y compromiso y a la empresa con las metas organizacionales, por 

ende, es necesario trabajar con esas necesidades para mantener a un personal 

activo y comprometido con la organización.  

Como último objetivo específico se tuvo establecer la relación entre las dimensiones 

de engagement y las dimensiones de satisfacción laboral. Entre los resultados se 

encontró una correlación significativa entre las dimensiones de las variables 

analizadas. Estos resultados, se asemejan a lo encontrado por Rios (2021) donde 

reportó que las dimensiones de engagement se relacionan con la variable 

satisfacción laboral. Asimismo, guarda similitud con Concha y Pauca (2019) donde 

reportaron que las dimensiones de las variables de engagement y satisfacción 

laboral muestran una relación positiva y significativa. Del mismo modo, se asemeja 

con Coz y Matto (2021) donde las dimensiones de ambas variables mantienen una 

relación altamente significativa. Sin embargo, muestra discrepancia con Quispe y 
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Paucar (2020) donde reportó que 2 dimensiones de engagement no se relaciones 

con las dimensiones de la variable satisfacción laboral.  

Referente a los conceptos, Weger et al. (2018) conceptualiza el termino 

engagement como afectos formados por el trabajador con la empresa, donde el 

buen trato que reciben ayuda a incentivar las labores de forma proactiva, donde 

cada colaborador realiza un rol distinto que apuntan hacia una misma meta. Por 

otro lado, referente a la satisfacción laboral, Kasuma et al. (2020) la define como 

estados positivos que se forman tras vivenciar algo placentero dentro de la 

organización, integrando así un buen clima laboral, estables relaciones 

interpersonales, etc. Por lo tanto, se concluye que al presentar mayor satisfacción 

laboral dentro de la organización ayuda a reforzar e incrementar el engagement, 

puesto que guardan una relación significativa entre sus dimensiones.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se encontró que existe relación significativa entre engagement y 

satisfacción laboral en los colaboradores de una institución pública de 

Chiclayo.

2. Concierne a los niveles de engagement, prevaleció el nivel alto con un 

41,1%. Posteriormente, continúa el nivel bajo con un 40,2% y por último 

el nivel medio con un 18,8%.

3. Concierne a los niveles de satisfacción laboral, prevaleció el nivel alto con 

un 47,3%, posteriormente el nivel bajo con un 37,5% y por último el nivel 

medio con un 15,2%.

4. Se encontró relación significativa entre la dimensión vigor de engagement 

y las dimensiones de satisfacción laboral, relación significativa entre la 

dimensión dedicación y y las dimensiones de satisfacción laboral, 

relación entre la dimensión absorción y las dimensiones de satisfacción 

laboral en los colaboradores de una institución pública de Chiclayo.
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VII. RECOMENDACIONES

 Debido a que las variables de estudio de relacionan se demuestra el

impacto que ocasiona a los trabajadores en su desenvolvimiento,

productividad, y su ausentismo, por lo tanto, de recomienda al

policlínico implementar talleres enlazado al incremento personal,

para ello, se considera necesario trabajar las capacidades del líder,

evaluaciones de necesidades laborales.

 Se recomienda re-aplicar los mismos instrumentos en una población

mayor a la investigación con el propósito de poder generalizar los

resultados y estos sean comparados con similares estudios.

 Se recomienda aplicar en un lapsus de 6 meses las pruebas; Utrecht

Work Engagement Scale (UWES-15) y Escala de Satisfacción

Laboral para la población del centro de salud, de esta forma se podrá

identificar por áreas los niveles altos y bajos encontrados y así

trabajar el engagement y satisfacción laboral, para ello es necesario

aplicar a las diferentes áreas que se encuentren en el policlínico.

 Realizar nuevas investigaciones que se orienten en ofrecer datos

detallados sobre las variables, enfocado en los factores

sociodemográficos, tales como ingresos, sexo, edad, la cual pueda

permitirnos conocer el nivel de engagement y satisfacción laboral.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título Pregunta de 
Investigación 

Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Instrumento 

Engagement y 
satisfacción laboral 
en colaboradores 
de una institución 
de salud pública de 
Chiclayo, 2022 

¿Qué relación 
existe entre 
Engagement y 
satisfacción 
laboral en 
colaboradores de 
una institución de 
salud pública 
Chiclayo 2022? 

Objetivo general 

 Determinar la 

relación entre 

engagement y 

satisfacción 

laboral en 

colaboradores de 

una institución de 

salud pública 

Chiclayo 2022. 

Objetivos 

específicos 

 Comprobar los 

niveles de 

engagement en 

colaboradores de 

una institución de 

salud pública  

Hipótesis 

general 

Existe relación 

positiva entre 

engagement y 

satisfacción 

laboral en 

colaboradores 

de una 

institución 

pública Chiclayo. 

Engagement 

Vigor 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale 

(UWES-15). 

Dedicación 

Absorción 



 Identificar los 

niveles de 

satisfacción 

laboral en 

colaboradores de 

una institución de 

salud pública 

 Determinar la

relación entre la

dimensión de

engagement y las

dimensiones de

satisfacción

laboral.

Satisfacción 

laboral 

Intrínsica 

Extrínsica 

Escala de 

Satisfacción 

Laboral 



Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Engagement Flores et al. (2015) 
define el 
engagement como 
vínculo afectivo que 
crea el empleador 
con la organización, 
logrando mantener 
una salud mental 
positiva hacia la 
empresa, sin dejar 
de lado los 
objetivos 
organizacionales 

Por ello, Flores et al. (2015) 
operacionalmente considera el 
instrumento Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES-
15), el cual consta de 3 
dimensiones para medir el 
engagement, primero se tiene 
el vigor, segundo se tiene 
dedicación y tercera absorción. 

Vigor 1,2,3,4,5 Ordinal 

Dedicación 6,7,8,9,10 

Absorción 11,12,13,14,15 



Variable Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Satisfacción 
Laboral 

Boluarte y Merino 
(2015) Define la 
satisfacción laboral 
como grado de 
actitudes afectivas 
que conserva el 
trabajador con la 
empresa. Esta 
puede variar 
conforme a las 
metas 
motivacionales que 
el colaborador 
tenga y siempre y 
cuando la empresa 
las tome en cuenta. 
De tal forma, se 
cumplirán tanto las 
metas personales 
como las 
organizacionales 

 Boluarte y Merino (2015) 
operacionalmente 
considera el 
instrumento Escala de 
Satisfacción Laboral el 
cual consta 2 
dimensiones para medir 
la satisfacción laboral, 
primero se tiene 
satisfacción intrínseca y 
segundo la satisfacción 
extrínseca. 

Satisfacción 
Laboral 

Intrínseca 

Satisfacción 
Laboral 

Extrínseca 

1,2,3,4,5 

6,7,8,9,10 

Ordinal 



Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos de Engagement 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15) 

Fecha: _________________    

A continuación, encontrará una serie de preguntas las cuales debe marcar con una 

(X) según sea la situación en la cual se encuentre respecto a Engagment.

Nº Ítems 
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 c
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c
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 f
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V
a
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a

s
 v

e
c
e

s
 p

o
r 

s
e

m
a
n

a
 

D
ia

ri
a

m
e

n
te

 

1 En mi trabajo me siento 

lleno de energía. 

2 Puedo continuar 

trabajando durante largos 

periodos de tiempo. 

3 Cuando me levanto por las 

mañanas tengo ganas de 

ir al trabajo. 

4 Soy muy persistente en 

mis responsabilidades. 

5 Soy fuerte y vigoroso en 

mis responsabilidades. 

6 Mi trabajo está lleno de 

retos. 

7 Mi trabajo me inspira. 

8 Estoy entusiasmado sobre 

mi trabajo 



9 Estoy orgulloso del 

esfuerzo que doy en el 

trabajo. 

10 Mi esfuerzo está lleno de 

significado y propósito. 

11 Cuando estoy trabajando 

olvido lo que pasa 

alrededor de mí.  

12 El tiempo vuela cuando 

estoy en el trabajo. 

13 Me “dejo llevar” por mi 

trabajo. 

14 Estoy inmerso en mi 

trabajo. 

15 Soy feliz cuando estoy 

absorto en mi trabajo. 



Escala de Satisfacción Laboral 

Fecha: _________________    

A continuación, encontrará una serie de preguntas las cuales debe marcar con una 

(X) según sea la situación en la cual se encuentre respecto a Satisfacción Laboral

Nº Ítems 
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u
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s
a
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c
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c
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c
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c
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S
a
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M
u

y
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a
ti
s
fe

c
h

o
 

1 Condiciones físicas 

2 Libertad de método 

3 Compañeros 

4 Reconocimiento 

5 Superiores 

6 Responsabilidades 

asignadas 

7 Uso de capacidades 

8 Relación superiores-

subordinados 

9 Ascenso 

10 Sugerencias atendidas 



 

 

Anexo 4. Prueba de normalidad 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Engagement Satisfacción Laboral 

N 112 112 

Parámetros normalesa,b 
Media 79,63 53,04 

Desv. Desviación 21,077 13,246 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,161 ,141 

Positivo ,114 ,108 

Negativo -,161 -,141 

Estadístico de prueba ,161 ,141 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

  



 

 

Anexo 5. Resultados de la prueba piloto de Engagement 

Validez 

 Engagement 

Chi-cuadrado 15,057a 

gl 23 

Sig. asintótica ,893 

a. 24 casillas (100,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia 

mínima de casilla esperada es 1,5. 

 

En la tabla 1, se observó la validez del instrumento, mostrando un resultado de 

0,893, esto nos indica que mientras el resultado se asemeja a 1 o sea mayor que 

0,5 el instrumento presenta validez. 

 

Confiabilidad general 

Estadísticas de fiabilidad de Engagement 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,958 15 

 

En la tabla 2, se observó la confiabilidad del instrumento el cual se determinó a 

través del Alfa de Cronbach, mostrando un resultado de 0,958, indicando una buena 

consistencia interna. 

 

 

 

 

 

 



 

 

Baremos y categorización por niveles 

VARIABLE PT CENTIL NIVEL 

E
N

G
A

G
E

M
E

N
T

 
98 100,14 ALTO 

94 97,29 

93 94,43 

92 91,71 

91 86,00 

90 80,43 

88 71,57 

83 68,71 

82 65,86 MEDIO 

81 63,00 

80 60,14 

79 57,29 

78 54,43 

75 51,71 

73 46,43 

72 31,57 BAJO 

70 28,71 

69 25,86 

68 23,29 

66 14,43 

65 11,57 

64 8,71 

60 5,86 

53 3,00 

 

En la tabla 3, se observó la baremación del instrumento engagement donde se 

reporta 3 niveles de medición, para el nivel alto se consideró un puntaje [83-98], 

para el nivel medio [53-72] y para el nivel bajo [73-82]. 

  



 

 

Anexo 6. Resultados de la prueba piloto de Satisfacción Laboral 

Validez 

 Satisfacción Laboral 

Chi-cuadrado 13,857b 

gl 17 

Sig. asintótica ,677 

b. 18 casillas (100,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia 

mínima de casilla esperada es 1,9. 

 

En la tabla 4, se observó la validez del instrumento, mostrando un resultado de 

0,677, esto nos indica que mientras el resultado se asemeja a 1 o sea mayor que 

0,5 el instrumento presenta validez.  

 

Confiabilidad general 

Estadísticas de fiabilidad de Satisfacción Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,912 10 

 

En la tabla 5, se observó la confiabilidad del instrumento el cual se determinó a 

través del Alfa de Cronbach, mostrando un resultado de 0,912, indicando una buena 

consistencia interna. 

 

 

 

 

 

 



Baremos y categorización por niveles 

VARIABLE PT QUINTIL NIVEL 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

65 50,71 ALTO 

62 49,29 

61 47,86 

59 47,14 

57 45,71 

56 38,57 

53 35,71 

52 32,14 MEDIO 

51 30,71 

49 31,43 

48 23,57 

47 25,00 

46 15,71 BAJO 

45 12,86 

44 10,71 

43 5,00 

39 3,57 

36 2,14 

En la tabla 6, se observó la baremación del instrumento satisfacción laboral donde 

se reporta 3 niveles de medición, para el nivel alto se consideró un puntaje [53-65] 

para el nivel medio [47-52] y para el nivel bajo [36-46]. 



Anexo 7. Desarrollo de la Muestra 

Se utilizó la siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑛 𝑥 𝑧2 𝑥 𝑞 𝑥 𝑝 

𝑒2𝑥 (𝑛 − 1) + 𝑧2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

Desarrollo para determinar la muestra: 

𝑛 =
112 𝑥 1.962 𝑥 0,50 𝑥 0,50 

0,052 𝑥 111 + 1.962 𝑥 0,25

𝑛 =
112 𝑥 3.8416 𝑥 0,25 

0,2775 +  0, 9604

𝑛 =
107,56 

1,2379

𝑛 = 86.8929 



Anexo 8. Validez de las variables 

V de Aiken de engagement 

TEST  

P R C TOTAL 

DIMENSIÓN 1 1 1 1 1 

DIMENSIÓN 2 1 1 0,93333 0,977778 

DIMENSIÓN 3 1 0,9333333 1 0,977778 

TOTAL DE VALIDEZ DE CONTENIDO 0,985185 

V de Aiken de Satisfacción Laboral 

TEST  

P R C TOTAL 

DIMENSIÓN 1 1 1 0,93333 0,977778 

DIMENSIÓN 2 1 1 1 1 

DIMENSIÓN 3 1 1 0,66667 0,888889 

TOTAL DE VALIDEZ DE CONTENIDO 0,955556 



Anexo 9. Niveles por dimensiones. 

Niveles por dimensiones de engagement 

VIGOR 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 55 49,1 

MEDIO 52 46,4 

BAJO 5 4.5 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

DEDICIÓN 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 53 47.3 

MEDIO 55 49,1 

BAJO 4 3.6 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

ABSORCIÓN 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 58 51,8 

MEDIO 49 43,8 

BAJO 5 4.5 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

Nivel alto 27-35

Nivel medio 16-26

Nivel bajo 05.-15 



Niveles por dimensiones de satisfacción laboral 

SATISFACCIÓN LABORAL INTRÍNSECA 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 58 51,8 

MEDIO 53 47,3 

BAJO 1 0,9 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 

SATISFACCIÓN LABORAL EXTRÍNSECA 

Frecuencia Porcentaje 

ALTO 51 45,5 

MEDIO 60 53,6 

BAJO 1 4.5 

Total 112 100,0 

Elaboración propia 



Anexo 10. Evidencia de los resultados en spss 

Relación entre engagement y satisfacción laboral 



Niveles de engagement en colaboradores de una institución de salud pública 

Niveles de satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud pública 



Relación entre las dimensiones de engagement y las dimensiones de satisfacción 

laboral 



Anexo 12. Correos a los autores de los instrumentos 











Anexo 13. Consentimiento y asentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Estimado colaborador, somos estudiantes del X ciclo de la carrera profesional de 

psicología de la Universidad César Vallejo. Con el debido respeto que se merece 

solicitamos el permiso de que usted participe de nuestra investigación “Engagement y 

satisfacción laboral en colaboradores de una institución de salud pública de Chiclayo, 

2022” la cual consiste en responder dos cuestionarios cuya finalidad es ver la relación 

que existe entre engagement y satisfacción laboral. Ambos cuestionarios le tomarán 

entre 10 a 20 minutos de su tiempo. Cabe mencionar que su participación es de manera 

voluntaria y los datos que aquí se ofrecen son absolutamente anónimos y estrictamente 

confidenciales. Asimismo, tiene derecho a abstenerse de participar o incluso de retirarse. 

En función a lo leído ¿Desea participar en nuestra investigación? 

Si, acepto 

No, acepto 



 

 

ASENTIMIENTO INFORMADO 

 

Estimado participante, está siendo invitado a participar en la presente investigación de 

manera voluntaria, donde los datos que ofrece son absolutamente anónimos y 

estrictamente confidenciales. Por lo tanto, no habrá manera de identificar individualmente 

a los participantes, ninguna de las pruebas que se apliquen resultará perjudicial. 

Asimismo, tiene derecho de abstenerse de participar o incluso de retirarse del estudio. 

De antemano, agradecemos su participación y tiempo invertido en responder las 

preguntas que se le presentarán a continuación. 

En función a lo leído: ¿Estás dispuesto(a) a participar de este estudio? 

 

Si, acepto 

No, acepto 

 

  



Anexo 14. Autorización de permiso para ejecutar proyecto de investigación 

SOLICITO: AUTORIZACIÓN DE 

PERMISO PARA EJECUTAR 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

SEÑOR: 

DÍAZ ALVARADO LEONELO NAPOLEÓN 

GERENTE DE HOSPITAL NACIONAL ALMANZOR AGUINAGA ASENJO 

Por este medio de la presente, nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar 

autorización de ejecución de proyecto de investigación: ENGAGEMENT Y 

SATISFACCIÓN LABORAL EN COLABORADORES DE UNA INSTITUCIÓN DE 

SALUD PÚBLICA DE CHICLAYO, 2022, el cual queremos aplicar nuestros 

instrumentos en el policlínico CAP III Carlos Castañeda Iparraguirre- La Victoria Es 

Salud.  

La fase de recolección de datos para el proyecto será llevada a cabo dentro de la 

última semana del mes de septiembre del presente años, por alumnas de la facultad 

de Psicología de la Universidad Cesar Vallejo: Carranza Sánchez Elsa Pamela / 

Nole Arroyo Elizabet Keyla, contando con la asesoría de la docente Cabanillas 

Palomino Roxana. 

Se adjunta copia de proyecto de investigación impreso. 

Es justicia que esperamos alcanzar. 

Chiclayo, 26 de septiembre del 2022 

__________________________ 

Carranza Sánchez Elsa Pamela 

AUTOR 

__________________________ 

Nole Arroyo Elizabet Keyla 

AUTOR 

__________________________ 

Cabanillas Palomino Roxana 

ASESORA 



 

 

 

  



 

 

Anexo 15. Permiso para aplicación de instrumentos  

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 





 

 

Anexo 16. Carta de permiso 

 

 

  



 

 

 

Anexo 17. Evidencia de solicitud de permiso. 

  



Anexo 18. Evidencia total de colaboradores del policlínico de ES salud, (La 

victoria). 



FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CABANILLAS PALOMINO ROXANA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA

SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGÍA de la UNIVERSIDAD CÉSAR

VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Engagement y satisfacción laboral

en colaboradores de una institución de salud pública de Chiclayo, 2022", cuyos autores

son CARRANZA SANCHEZ ELSA PAMELA, NOLE ARROYO ELIZABET KEYLA,

constato que la investigación tiene un índice de similitud de 19.00%, verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 19 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CABANILLAS PALOMINO ROXANA

DNI: 43249390

ORCID:  0000-0003-1360-1625
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