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Resumen 

El propósito de este estudio fue determinar la relación que existe entre estrés 

percibido, engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

dedicada al rubro farmacéutico en la ciudad de Lima. Para lo cual, la metodología 

fue de tipo básica, descriptiva, no experimental y correlacional. La muestra estuvo 

formada por 325 personas adultas, varones y mujeres de 18 a 65 años. El muestreo 

fue no probabilístico. Los instrumentos usados fueron La Encuesta de Estrés 

percibido (EEP-10) adaptado al español por Remor, la Utrecht Works Engagement 

Scale (UWES) de Bakker y Schaufeli; versión en español y la versión breve de la 

escala de satisfacción laboral adaptada por Boluarte y Merino. Se consiguió la 

correlación por medio del coeficiente Rho de Spearman, determinando que el estrés 

percibido se relaciona negativa y moderadamente con el engagement Rho= -,530, 

con un valor p<,001; asimismo el estrés percibido y la satisfacción laboral se 

relacionan negativamente Rho= -,349 y con un p valor <,001; sin embargo, por otra 

parte, se evidencio que el engagement se relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral Rho= ,643 y un valor p<,001.   

 

 

 

Palabras clave: Estrés percibido, engagement, satisfacción laboral, trabajadores. 
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Abstract 

The purpose of this study was to determine the relationship between 

perceived stress, engagement and job satisfaction in the workers of a company 

dedicated to the pharmaceutical industry in the city of Lima. For which, the 

methodology was basic, descriptive, non-experimental and correlational. The 

sample consisted of 325 adults, men and women from 18 to 65 years of age. 

Sampling was non-probabilistic. The instruments used were the Perceived Stress 

Survey (EEP-10) adapted to Spanish by Remor, the Utrecht Works Engagement 

Scale (UWES) by Bakker and Schaufeli; Spanish version and the short version of 

the job satisfaction scale adapted by Boluarte and Merino. Correlation was achieved 

through Spearman's Rho coefficient, determining that perceived stress is negatively 

and moderately related to engagement Rho= -.530, with a value p<.001; Likewise, 

perceived stress and job satisfaction are negatively related Rho= -.349 and with a p 

value <.001; however, on the other hand, it was evidenced that engagement is 

positively related to job satisfaction Rho= .643 and a value p<.001. 

  
Keywords: Perceived stress, engagement, job satisfaction, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El estrés es, en la actualidad, una de las más frecuentes afecciones. 

Repercute en todas las personas sin distinción y se va incrementando, generando 

así un efecto negativo en el entorno laboral. El estrés amenaza tanto la salud física 

como psicológica de un individuo (López, 2019). Además, es considerada como 

una enfermedad laboral, la misma está asociada con los desórdenes mentales o de 

conducta, por tal motivo es considerada uno de las mayores problemáticas 

sanitarias en los colaboradores (De La Torre y Jenaro, 2019). 

Se manifiesta cuando las capacidades del trabajador se ven sobrepasadas 

debido a las exigencias del puesto, esto le causa insatisfacción en el trabajo, 

afectando el desempeño y la salud, creando un ambiente de trabajo negativo y a la 

vez empeorando las relaciones con los compañeros (Organización Panamericana 

de la Salud, 2016). 

En un estudio se encontró que el 45% de los trabajadores de empresas en 

España experimentan estrés laboral, mientras que a nivel latinoamericano el 

porcentaje más alto de estrés se concentra en Venezuela con un 63%, seguido de 

Ecuador con 54 por ciento y con 49 por ciento el país de Panamá. Mientras que el 

índice de estrés en Colombia es de 29% y en Perú el 26% respectivamente (Mejía 

et al 2019). 

Una encuesta realizada por la Escuela Administración de Negocios para 

graduados, ESAN (2021) refiere que a nivel nacional el 70% de los colaboradores 

peruanos se encuentran estresados en el trabajo debido a la pandemia, 

competitividad y entorno laboral, por tal motivo enfrentan niveles de estrés difíciles 

de manejar, así como situaciones de depresión, ansiedad y malestar físico, 

reduciendo su concentración laboral. Por tanto, la capacidad productiva de los 

colaboradores durante episodios estresantes decrece en un 41% (Zuckerman, 

2020). 

Asimismo, los estudios muestran que sólo alrededor del 30% de los 

empleados sienten engagement hacia sus organizaciones, un estudio del Instituto 

del Engagement encontró que la falta de empleados con engagement le cuesta a 

las empresas en los Estados Unidos en montos en dólares de 450 a 550 mil 

millones por año. Además, los empleados comprometidos propician no solo una 
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mejor productividad sino la optimización en el cumplimiento de los objetivos 

empresariales; sólo el 70% se identificó con la empresa (BMA Group, 2022). 

De otro modo el ritmo de vida tan estresante de hoy en día, está afectando 

grandemente la salud mental del talento humano, a causa de ello actualmente 

conseguir la satisfacción laboral de los colaboradores es un reto para las 

corporaciones (Durand, 2022). Por otro lado, conseguir que sea agradable ese 

enorme tiempo que pasan la mayoría de personas en sus centros laborales hasta 

hace poco no era un tema de importancia (INFOBAE, 2019) además, afirma que 

como resultado de una encuesta realizada entre trabajadores argentinos se llegó a 

la cifra de 54 % de encuestados incómodos con su ambiente laboral. 

A fin de evaluar el grado de satisfacción con respecto a su empleo por parte 

de trabajadores españoles en un informe realizado por Workmonitor de Randstad 

mostró los siguientes resultados: El 51% considera que desempeña su trabajo 

perfecto. En cuanto al sexo, el 52% de los hombres dice tener el empleo ideal, 

mientras se nota un descenso en mujeres al 50%. Aunque estas cifras están por 

debajo de la media europea que cuenta típicamente con 54%, pero son superiores 

a las de Francia (50%), las de Inglaterra (43%) y también de Grecia (36%). A la vez 

este estudio muestra que, en cuanto a la satisfacción laboral, las naciones con 

ambientes más felices son Dinamarca con 67% y Noruega con un 65% (Randstad, 

2017). 

Después de encuestar a una agrupación de trabajadores peruanos se 

obtuvieron los siguientes resultados: El 30% de encuestados se mostró muy 

satisfecho con su actual trabajo,  el 49% está ligeramente satisfecho y el 21% no 

denota ningún grado de satisfacción; a la vez, se determinó que el 32% de 

trabajadores encuestados indican que su empleo les facilita hacer línea de carrera 

y crecer personalmente; no obstante, el 12% refiere no tener oportunidades de 

desarrollo laboral (Lee Hecht Harrison – DBM Perú, 2018). 

Ante esta situación se hace necesario que las empresas consideren el contar 

con el factor humano satisfecho como parte fundamental del éxito deseado 

(Sánchez y García, 2017). Muchos autores coinciden en que la satisfacción laboral 

se define como un cúmulo de emociones que se generan en los colaboradores de 
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acuerdo a las vivencias tanto individuales como organizacionales que les produce 

bienestar (Pedraza, 2020). 

En estos tiempos tan agitados la satisfacción laboral ha sido tomado con 

mucho interés, debido a que el talento humano es indispensable para lograr los 

objetivos en las organizaciones (Salazar y Ospina, 2019). 

La satisfacción laboral es un asunto crucial debido a que su ausencia genera 

grandes problemas dentro de las organizaciones (Estrada y Gallegos, 2021). De 

acuerdo a un sondeo realizado por el portal PQS, señala que un colaborador 

satisfecho genera una productividad de hasta un 40%, añadido a ello puede llegar 

hasta un 80% en creatividad e innovación (Guzmán, 2020).  

Teniendo en cuenta lo planteado anteriormente, es prioritario seguir 

profundizando en la investigación acerca del estrés percibido, engagement y 

satisfacción laboral en la ciudad de Lima. Por tanto, teniendo en cuenta lo 

analizado, la presente investigación se basará en la siguiente pregunta: ¿Qué 

relación existe entre estrés percibido, engagement y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa dedicada al rubro farmacéutico en la ciudad de Lima? 

La justificación de esta investigación tiene significación teórica debido a que 

ahonda en la investigación sobre estrés percibido, engagement y satisfacción 

laboral, respaldando criterios e ideas actuales,  indicando su necesaria 

investigación a nivel nacional e internacional; cuenta con fundamentación práctica  

a causa de que se consiguió identificar información estadística lo cual podría servir 

para futuros proyectos, importancia a nivel metodológico debido a que se analizarán 

las hipótesis en base a instrumentos validados y confiables, este estudio servirá de 

información para otros estudios que pretendan hacer estudios sobre la relación de 

las variables indicadas en otros contextos.  En cuanto a la relevancia social este 

estudio aportará en la implementación de futuros trabajos que permitan reconocer 

a trabajadores que presenten comportamientos de estrés percibido, engagement y 

satisfacción laboral, contribuyendo a su bienestar, brindando un ambiente ideal y 

productivo los cuales les brindaran beneficios organizacionales y personales. 

Por tal motivo nuestro principal objetivo será determinar la relación que 

existe entre estrés percibido, engagement y satisfacción laboral en los 

colaboradores de una empresa dedicada al rubro farmacéutico en la ciudad de 
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Lima. Como objetivos específicos se presentan de la siguiente manera: a) 

Identificar las correlaciones entre los componentes de Estrés percibido y 

engagement. b) Identificar las correlaciones entre las dimensiones de estrés 

percibido y satisfacción laboral. c) Identificar la asociación entre las dimensiones de 

engagement y satisfacción laboral. 

Tomando como base los objetivos propuestos, la hipótesis general que se 

planteará del tema será: Existe relación inversa y significativa entre Estrés percibido 

y Engagement, Existe correlación inversa y negativa entre Estrés percibido y 

Satisfacción laboral, Existe asociación significativa y directa entre Engagement y 

satisfacción laboral, en los trabajadores de una empresa dedicada al rubro 

farmacéutico en la ciudad de Lima. Además, se plantean como hipótesis 

específicas: Existe relación inversa y significativa entre las dimensiones de Estrés 

percibido y las dimensiones de Engagement, Existe relación inversa y significativa 

entre las dimensiones de Estrés percibido y los componentes de Satisfacción 

laboral, Existe relación significativa y directa entre las dimensiones de Engagement 

y las dimensiones de satisfacción laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO  

A nivel internacional en cuanto a la correlación existente entre el constructo 

estrés y engagement. Solorzano y Martínez-Moreno (2022) realizaron una 

investigación, donde uno de sus objetivos fue llegar a comprobar la correlación de 

las variables engagement y estrés percibido en colaboradores de centros de 

deportes fitness. El diseño utilizado fue descriptivo y correlacional, en una muestra 

de 106 usuarios de Murcia, España de sexo masculino y femenino, con un promedio 

de 19 hasta 60 años. Se aplicaron la encuesta de Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES) en la versión corta (Schaufeli y Bakker, 2003) y para medir el estrés 

percibido se utilizó el Perceived Stress Scale (PSS) (Cohen, Kamarck, y 

Mermelsteín, 1983). En esta investigación se concluyó que el engagement se 

correlacionó de forma negativa y débil (r = -0,219; p = .024) con el estrés percibido 

determinando que a más alta la intensidad del engagement, el estrés percibido será 

menor. 

En esta línea, Miranda et al. (2020) realizaron una investigación donde se 

buscó establecer la correlación existente entre estrés percibido y el engagement 

laboral en empleados públicos de Córdoba, Argentina. Se utilizó el diseño 

descriptivo correlacional, cuya muestra fue de 286 participantes varones y mujeres, 

de 24 a 63 años. Los instrumentos empleados, fueron la versión en español de la 

Escala de Compromiso laboral de Utrecht (UWES) (Spontón et al., 2021) y la 

versión en castellano de la Escala de Estrés Percibido (PSS-10) (Campo-Arias et 

al., 2009). En esta investigación se determinó que la correlación existente entre el 

estrés percibido y el engagement fue significativa (r=-.37, p<.0001), es decir, existe 

una asociación negativa y débil entre el estrés percibido y el engagement, de 

manera específica el estrés se asoció de manera negativa y moderada con el “vigor” 

(r=-.42, p<.0001), de manera negativa y débil con “dedicación” (r=-.39, p<.0001) y 

con “absorción” (r=-.26, p<.001). 

Por su parte, Ferraz (2020) efectuó una investigación cuyo diseño fue 

descriptivo correlacional, donde los participantes fueron el equipo de enfermería del 

área de operaciones del hospital universidad Doctor Negrín y el edificio hospitalario 

de aislamiento materno de España de ambos sexos de 29 a 64 años y uno de sus 

objetivos fue distinguir si existe  la asociación existente entre el estrés percibido y 
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satisfacción laboral de 143 participantes, dicho estudio fue realizado con la 

encuesta de Satisfacción Laboral aplicado por  Meliá y Peiró y la escala del estrés 

percibido (PSS) de Cohen, Kamarck, y Mermelstein. El estudio demostró una 

relación débil, inversa y significativa entre ambas variables (rho=-,233, p<,05). Es 

decir, que al elevarse la intensidad de una variable la otra disminuye. 

Por otro lado, Mendoza-Vega et al. (2020) a fin de determinar la relación 

existente entre los componentes del Engagement y satisfacción laboral llevaron a 

cabo un estudio con empleados operativos de la empresa de transporte Cotrascal 

de Bucaramanga, Colombia. Se utilizó el diseño correlacional, cuya muestra fue de 

100 empleados operativos de ambos sexos. Se usaron los instrumentos encuesta 

de Satisfacción Laboral (Meliá y Peiró, 1989) y La Escala de Utrecht de 

Engagement (UWES-17; Schaufeli et al., 2022). En esta investigación se concluyó 

una correlación baja entre los componentes vigor y relación con los superiores 

(rho=0,331), vigor y trabajo (rho=0,331), vigor y condiciones laborales (rho=0,201), 

vigor y participación en las decisiones (rho=0,299), vigor y reconocimiento 

(rho=0,317); dedicación y relación con los superiores (rho=0,301), dedicación y 

trabajo (rho=0,297), dedicación y condiciones laborales (rho=0,071), dedicación y 

participación en las decisiones (rho=0,328), dedicación y reconocimiento 

(rho=0,195), absorción y relación con los superiores (rho=0,328), absorción y 

trabajo (rho=0,174), absorción y condiciones laborales (rho=0,141),absorción y 

participación en las decisiones (rho=0,292), absorción y reconocimiento 

(rho=0,299). 

Otros investigadores, como Ofei-Dodoo et al. (2020) en un estudio realizado, 

teniendo como propósito definir el vínculo existente entre los constructos: 

engagement y satisfacción laboral, entre los gerentes de residencias de medicina 

familiar en los Estados Unidos. Empleando un diseño correlacional, en la cual se 

utilizó como muestra a 511 personas de ambos sexos. Fueron utilizados los 

instrumentos: las escalas (UWES-9, Schaufeli et al., 2006) y de Satisfacción 

Laboral (Spector, 1985). En esta investigación se concluyó que el engagement se 

correlacionó en forma moderada y positiva con la satisfacción laboral (r=.513, 

p<.001). 



 

7 
 

Ren et al., (2022), realizaron una investigación en donde uno de sus objetivos 

fue determinar la relación que se produce entre las variables engagement laboral y 

satisfacción laboral en profesores de educación física en escuelas primarias rurales 

y escuelas secundarias en la provincia de Hunan, China. Se empleó el diseño 

correlacional, cuya muestra fue de 530 participantes de ambos sexos. Las 

herramientas utilizadas fueron, la versión simple de la Escala de Work engagement 

de Utrecht, UWES-9, elaborada por Schaufeli et al. (2006) y la escala de 

satisfacción laboral elaborada por Schrieisheim y Tsui (1981). En esta investigación 

se determinó una relación moderada, positiva y relevante en las variables 

satisfacción laboral y work engagement (r= .441, p< .01). 

En esta línea; Nava-Gómez et al. (2019) en un estudio realizado en el cual 

tuvieron como propósito medir la asociación existente en engagement y satisfacción 

laboral en personas dedicadas al trabajo de salud en Baja California, México. El 

diseño empleado fue correlacional, cuya muestra fue de 71 personas, todos ellos 

empleados de cinco hospitales de la parte norte de México. Para lograr este fin se 

usaron como instrumentos la versión del Utrecht Work Engagement Scale en 

español (UWES-15) elaborada por Wilmar Schaufeli y la encuesta General de 

Satisfacción (Warr, Cook y Wall, 1979). En esta investigación concluyeron que entre 

ambas variables existe una asociación positiva, alta y de relevancia estadística (r= 

.670; p<,01). Con respecto a la vinculación entre los componentes de las variables 

satisfacción y  engagement laboral,  se obtuvieron los siguientes resultados:  vigor 

y factores intrínsecos (r= ,573; p<,01) relación moderada, vigor y factores 

extrínsecos ( r= ,447; p<,01) relación moderada, dedicación y factores intrínsecos 

(r= ,676; p<,01) relación alta, dedicación y factores extrínsecos (r= ,571; p<,01) 

relación moderada, absorción y factores intrínsecos (r= ,699 ; p<,01) relación alta, 

absorción y factores extrínsecos (r= ,580, ; p<,01) relación moderada . Por ende, 

notamos entre los componentes del engagement y de satisfacción laboral una 

asociación significativa y positiva. 

En el ámbito nacional con respecto a la asociación entre estrés percibido y 

engagement, Peña (2021) con el fin de identificar la vinculación existente en las 

variables, realizó un estudio donde participaron 152 colaboradores de tres 

empresas de transporte y carga privadas de Lima y Callao, el diseño fue 
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correlacional, se hizo uso de la versión de la escala de estrés percibido EEP-10 en 

español (Campo-Arias, Bustos-Leiton, y Romero-Chaparro, 2009) y la escala 

Utrecht Work Engagement (UWES-17; Schaufeli et al., 2003), obteniendo como 

resultado en dicha investigación una correlación negativa y significativa (rho=-

,276,p < ,001). Asimismo, se logró determinar la existencia de una correlación 

negativa y débil entre los componentes del engagement (vigor, dedicación y 

absorción) y el estrés, con valores de (rho=-,235, p=,004); (rho= -,211, p=,009) 

;(rho=-,209, p=,010) respectivamente. 

Del mismo modo, Quispe (2018) en un estudio realizado en el cercado de 

Lima, cuyo principal objetivo fue encontrar en vínculo existente entre el engagement 

y estrés laboral en el personal de una empresa de Call center, conformada por 180 

trabajadores, la metodología responde a un modelo transversal-correlacional, 

además, hizo uso de los instrumentos: Escala Utrecht (UWES) de Schaufeli y 

Bakker y la encuesta de Estrés Laboral de la OIT – OMS. Se identificó que el estrés 

laboral se vincula de forma negativa y débil con el engagement (Rho= -,361, p<,05), 

afectando la calidad de vida laboral, el desempeño, el crecimiento competitivo y las 

motivaciones de los trabajadores. 

Mientras, García (2021) realizó un estudio básico, con un enfoque de tipo 

correlacional, no experimental, cuantitativo y transversal a fin de identificar la 

vinculación dada entre el engagement y el estrés laboral en jóvenes y adultos 

trabajadores de Huaral. Para lo cual se usaron, el cuestionario de estrés laboral de 

la OIT – OMS y la encuesta de bienestar en el trabajo (UWES). Se trabajó con una 

muestra de 203 trabajadores adultos y jóvenes. Resultando una asociación inversa, 

débil y significativa (r= -0,221, p=0.048 < 0,05) entre ambas variables; 

demostrándose que a mayores niveles de estrés laboral habrá menor intensidad de 

engagement y viceversa. 

En el distrito de San Miguel, De Souza Ferreira (2018) en un estudio 

realizado de diseño descriptivo correlacional en trabajadores de una institución 

educativa privada, a fin de calcular la asociación entre engagement y satisfacción 

laboral, en el estudio se aplicaron los instrumentos: La escala Utrecht de 

engagement en el trabajo (UWES-9) y la escala de satisfacción laboral versión 

breve de Warr, Cook y Wall, adaptación peruana realizada por Boluarte y Merino 



 

9 
 

en el año 2015. Se aplicaron los instrumentos a 150 colaboradores y se concluyó 

que había una relación significativa, positiva y débil entre engagement y 

satisfacción laboral (rho=,350; p<,01). 

Además, Agurto et al. (2020) realizaron una investigación, a fin de conocer 

la asociación que existe entre el engagement ocupacional y la satisfacción laboral. 

Se hizo uso de un diseño de tipo correlacional, cuya muestra fue de 201 

trabajadores pertenecientes al personal operativo de una empresa en Piura. Fueron 

usados como instrumentos la Escala de Satisfacción Laboral de Meliá y Peiró y la 

Escala de Engagement de Utrecht (UWES-17). En esta investigación se concluyó 

que la correlación mostró una correlación lineal muy fuerte y significativa entre el 

engagement y la satisfacción laboral del personal operativo de esta empresa 

agroexportadora (rho=,814; p<=,01). 

Con respecto a la variable estrés percibido, esta se define como una 

respuesta de adaptación en donde la persona ante un evento estresor busca 

integrarse a una nueva circunstancia o contexto; es decir, el ser humano percibe 

que un evento determinado supera sus recursos personales, afectando su 

homeostasis o equilibrio emocional (Cohen et al., 2007). Asimismo, Remor (2006) 

refiere que el estrés percibido puede evidenciarse en niveles, el cual referencia el 

grado en el cual la persona percibe su vida como extenuante o inmanejable. 

Mediante el modelo transaccional del estrés y el afrontamiento (Folkman et 

al., 1986) se refiere a la asociación entre las personas con el medio ambiente como 

dinámica, bidireccional y recíproca. Estas transacciones dependen en gran medida 

de los efectos de los factores estresantes, que son las demandas de un entorno 

interno o externo que perturban el equilibrio del bienestar psicológico y físico de un 

individuo y requieren una acción para restablecer el equilibrio. Cuando el ser 

humano se enfrenta a un factor estresante, el modelo transaccional de estrés y 

afrontamiento sugiere que las personas se enfrenten a tales interrupciones 

mediante el uso de procesos que se afectan incesantemente entre sí. En la etapa 

de evaluación primaria, una persona evalúa si un factor estresante es una amenaza 

o un desafío para sus metas o bienestar, lo que a su vez influye en sus cogniciones 
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y emociones. En la etapa de evaluación secundaria, uno evalúa si puede hacer 

frente a la situación (Saidy, 2022). 

En base a la teoría antes mencionada se crea la escala de estrés percibido, 

la cual es un instrumento psicológico de 10 ítems ampliamente utilizado para 

determinar la percepción de estrés (Cohen, Kamarck y Mermelstein, 1983). La 

versión en español fue extraída de un estudio de validación sobre adultos en 

España. Esta escala determina la percepción de los individuos sobre el grado en 

que una determinada situación en la vida se considera estresante (Remor, 2006). 

Cabe precisar que esta escala de estrés percibido presenta dos procesos 

tales como: la valoración cognitiva y la capacidad de afrontamiento. Con respecto 

a la evaluación cognitiva se indica que este proceso se da de forma continua y 

automática ante las variadas situaciones que los seres humanos enfrentan 

diariamente; en este proceso la persona da un valor automático al significado de la 

interacción con su entorno (a esto de denomina transacción) lo cual puede llevar a 

percibirlo como positivo, estresante o irrelevante. Posteriormente, está el 

afrontamiento en dónde el individuo después de una situación estresante responde 

a una pregunta ¿qué puede o debe hacer? En dicha pregunta, el ser humano se 

orienta al problema o a la regulación emocional. Finalmente, está la reevaluación, 

en donde se evalúan los procesos anteriores, esto ayuda a hacer correcciones para 

llegar a la homeostasis (Lazarus y Folkman, 1984). 

Por otro lado, se tiene que tomar en cuenta que, si una situación 

problemática excede a los recursos personales del individuo, habrá un estrés 

percibido; caso contrario si los recursos de dicha persona igualan o superan a dicha 

situación problemática, no habrá una situación estresante percibida. Además, se 

indicó que las respuestas de los individuos al estrés varían debido a las diferencias 

individuales, por ende, el estímulo no es suficiente para definir al estrés, sino que 

también intervienen los esquemas o aspectos psicológicos de la persona (Lazarus 

y Folkman, 1984). 

Con respecto a las consecuencias del estrés percibido, los eventos de vida 

potencialmente estresantes hacen mayor la posibilidad de enfermedad cuando una 

persona se da cuenta de que estos eventos están más allá de su capacidad de 
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adaptación (Cohen y Janicki-Deverts, 2012). Es así como la percepción del estrés 

puede provocar estados afectivos negativos como sentimiento de ansiedad y 

depresión con efectos directos sobre patrones fisiológicos y conductuales que 

afectan el proceso de la enfermedad (Cohen et al., 2007). En relación al trabajo, el 

estrés podría conducir al desarrollo de síntomas mentales, cognitivos o 

conductuales agudos, o trastornos psiquiátricos, incluida la depresión (De Boer et 

al., 2011). 

Con respecto a la variable engagement, Kahn (1990) define como la 

participación simultánea y la autoexpresión preferida de una persona en conductas 

laborales que promuevan el compromiso con el trabajo y los demás, la presencia 

personal (física, cognitiva y emocional), así como un desempeño de un papel activo 

y completo. 

Por otro lado, el engagement ha sido conceptualizado y utilizado como un 

constructo motivacional; además, se genera cuando los colaboradores alcanzan un 

óptimo y satisfactorio estado mental, vinculado al trabajo y sus características son:  

vigor, dedicación y absorción (Schaufeli et al., 2002). Hablar de vigor es referirse a 

niveles altos de energía, disposición, resiliencia y deseo de esforzarse en el trabajo, 

participación y persistencia en el trabajo, e incluso ante obstáculos o dificultades 

(Schaufeli et al., 2002; Dai et al., 2019). 

La dedicación, la cual es el orgullo por lo que hacen, entusiasmo e inspiración 

por su trabajo, en otras palabras, es la participación emocional en el trabajo con 

desafío y significado (Karatepe et al., 2021), otros refieren que es una fuerte 

implicación en el propio trabajo (Pollak et al., 2017). 

La absorción, el cual está relacionado con el componente cognitivo, en 

donde el trabajador está inmerso y optimista en su trabajo, en otras palabras, se 

refiere a la concentración total de un individuo y su profundo ensimismamiento en 

el trabajo, de tal manera que el tiempo transcurre rápido y es difícil desconectarse 

del trabajo (Haldorai et al., 2021), otros agregan que es un estado agradable de 

inmersión total en el propio trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004). 
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A manera de resumen, el vigor constituye niveles elevados de energía y 

resiliencia durante el trabajo, la dedicación trae consigo una fuerte participación al 

trabajar y experiencias como entusiasmo, el desafío y el sentido de importancia, 

mientras que la absorción refiere una concentración plena y el feliz envolvimiento 

en el trabajo (Bakker, 2011). Por lo tanto, el engagement en el trabajo puede 

considerarse una construcción positiva, afectivo-motivacional, y los empleados que 

están muy comprometidos con su trabajo pueden describirse como exhibiendo altos 

niveles de energía, entusiasmo y dedicación a su trabajo (Schaufeli & Bakker, 

2010), además es beneficioso para el crecimiento del binomio colaborador y 

empresa (Ahmed, 2019). 

Uno de los modelos más destacados para explicar las causas del 

engagement laboral viene a ser el modelo de recursos y demandas laborales. Hay 

dos categorías generales de factores de estrés relacionados con el trabajo, es decir, 

demandas y recursos en el trabajo, que pueden aplicarse a distintos entornos 

laborales (Bakker y Demerouti, 2007). Las demandas laborales son las facetas de 

tipo físico, psicológica, social u organizacional del trabajo que precisan tanto del 

esfuerzo físico como psicológico del trabajador, (Bakker et al., 2007). Cuando son 

altos, pueden provocar tensión y sus costos fisiológicos y psicológicos están 

asociados, (Demerouti et al., 2001). Por lo tanto, si se hace referencia a los recursos 

laborales se está haciendo mención al trabajo en sus facetas físicas, psicológicas, 

sociales u organizacionales, que logran aminorar las demandas laborales, así como 

los costos fisiológicos y psicológicos vinculados; son prácticos para conseguir las 

metas laborales; animar el desarrollo personal, el aprendizaje y el progreso (Bakker 

y Demerouti, 2007; Schaufeli, 2017).  

Otra percepción del modelo de recursos y demandas laborales es que son 

dos procedimientos psicológicos alternos diferentes que ejercen un papel en el 

proceso de la tensión y la motivación laboral (Bakker y Demerouti, 2007). Un 

proceso energético cognitivo (estrés) desencadenado por exigencias laborales 

crónicas y falta de recursos agota los recursos mentales y físicos de los empleados 

(Bakker y Demerouti, 2007). Esto puede provocar el agotamiento de la energía 

cognitiva, lo que lleva al agotamiento y sus resultados adversos, como mala salud, 

ausencia y bajo rendimiento (Schaufeli, 2017). Un proceso motivacional 
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desencadenado por los recursos laborales da como resultado que los empleados 

se sientan con mucha energía y comprometidos. Posteriormente, un alto 

engagement en el trabajo conduce a mejores resultados organizacionales, incluida 

la capacidad de trabajo y un excelente desempeño (Schaufeli y Taris, 2014; Bakker 

y Demerouti, 2007). 

También podría indicarse como el engagement en el trabajo, muestra el 

grado de dedicación de un trabajador en la tarea que realiza (Schaufeli et al., 2002). 

El engagement es un parámetro significativo relacionado con el desempeño (Kahn, 

1990) que permite a los trabajadores producir resultados valiosos incluso en 

entornos laborales estresantes (Britt et al., 2001). 

Cabe precisar la importancia del engagement laboral en las organizaciones, 

ya que los empleados con engagement son vigorosos, con un elevado nivel de 

energía y resiliencia mental, dedicados con un sentido de inspiración, entusiasmo 

y orgullo, y absortos con una concentración total y profunda hacia el trabajo (Teo et 

al., 2020). Los empleados con engagement voluntariamente invierten esfuerzo en 

el trabajo y están continuamente involucrados incluso cuando enfrentan obstáculos 

(Ojo et al., 2021), demuestran un excelente servicio al cliente (Karadas & Karatepe, 

2019). 

Diversos estudios han encontrado cada vez más que el engagement en el 

trabajo no es un fenómeno estático, ya que puede fluctuar a diario (Bakker, 2014, 

Breevaart et al., 2014). Es decir, el engagement de un colaborador puede cambiar 

rápidamente en la organización de acuerdo a la conducta del liderazgo. 

En cuanto al instrumento satisfacción laboral, este se define como los 

sentimientos o emociones positivas que conectan a los trabajadores con su función. 

Un empleado experimenta satisfacción laboral a través de la estabilidad laboral, el 

desarrollo y crecimiento profesional y un cómodo balance entre el empleo y la vida 

privada. 

El estrés en el trabajo conduce al agotamiento al disminuir la habilidad del 

colaborador para lograr las demandas laborales. En comparación, una carga de 

trabajo manejable brinda oportunidades para mejorar las habilidades existentes y 
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tener éxito en nuevas áreas de actividad (Maslach y Leiter, 2016).  Asimismo, la 

satisfacción laboral es definida por otros autores como un juicio apreciativo positivo 

que los individuos hacen sobre sus trabajos y entorno laboral (Weiss, 2002). 

Además, al definir la satisfacción laboral frecuentemente se la califica como una 

actitud o sentir sobre el trabajo y las experiencias de uno en ese ámbito; podría 

decirse que es un componente que de manera personal determina los sentimientos 

y afectos manifestados por una persona tocante a su trabajo. 

Los bajos niveles de satisfacción laboral concurren a la depresión y el 

agotamiento (Maslach y Jackson, 1981), al deseo de abandonar el lugar de trabajo 

(Fisher, 2011), además, es un factor protector contra el burnout y los efectos 

contrarios del estrés laboral (Kumar, 2008). 

La teoría de dos factores formulada por Herzberg (1959) postula dos tipos 

de dimensiones laborales, un grupo formado por factores extrínsecos y otro grupo 

de factores intrínsecos. De acuerdo a este modelo bifactorial, la insatisfacción 

laboral puede ser prevenida o evitada por estos dos factores, pero no tienen la 

facultad de determinarla, puesto que son los factores intrínsecos quienes la 

delimitan. Por consiguiente los factores intrínsecos ocasionan la satisfacción 

laboral, mientras que los factores extrínsecos propician la insatisfacción laboral, 

(Boluarte y Merino, 2015), asimismo, los componentes de la satisfacción laboral a 

las que hacen referencia Warr, Cook y Wall (1979) muestran que las facetas 

tratadas por la satisfacción intrínseca  son aquellas que derivan de su interior con 

respecto a reconocimientos laborales, responsabilidades, etc. mientras que la 

satisfacción extrínseca es motivada por su agrado con respecto a aspectos como 

los horarios, sueldos, infraestructura, etc. Además, acorde a estudios realizados 

(Herzberg, 1954, citado en Boluarte y Merino 2015) señala que la satisfacción 

laboral se determina por situaciones extrínsecas relacionadas con la persona, entre 

las que podrían estar, labores monótonas, así como también, normativas de la 

empresa. Asimismo, afirma que se identifica con lo que se denomina factores de 

higiene, en el que están comprendidos: El estatus, los sueldos, protección laboral, 

etc. Se conseguirá una satisfacción de éxito mediante una combinación acertada 

de estos factores extrínsecos e intrínsecos. 
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Para cualquier organización, la satisfacción laboral es la llave del éxito. 

Actualmente, hay muchos estudios sobre la influencia creada por la satisfacción 

laboral, que muestran que los empleados con mayor satisfacción laboral se 

desempeñan mejor que aquellos con menor satisfacción laboral (Naiyananont y 

Smuthranond, 2017). 

  



 

16 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo  

El estudio realizado fue de una naturaleza básica pues tuvo como propósito 

identificar, explicar y estudiar los fenómenos de interés y facilitar el desarrollo que 

contribuya al conocimiento de las teorías existentes (Ñaupas et al., 2018). 

Asimismo, Ato (2013) afirma que se da la condición de empírica en la investigación 

ya que quiere entender una realidad o fenómeno tal cual es. Arias (2019) agrega 

que es la investigación basada en los hechos percibidos mediante la experiencia 

sensorial. 

El enfoque fue cuantitativo, a causa de que se hizo uso de métodos y 

técnicas cuantitativas, con respecto a ello, Ñaupas et al., (2018) establecen que el 

enfoque cuantitativo se efectúa mediante la recopilación y observación de la  

información para responder las interrogantes vinculadas a la  investigación y probar 

hipótesis formuladas previamente, además (Ulloa et al, 2017) indican que esto se 

logra basándose en la cuantificación de las variables y determinadas herramientas 

de investigación, agregando a ello el empleo de estadísticas tanto descriptivas 

como inferenciales. 

Diseño  

Dado que no se manipularon las variables en este estudio, fue no 

experimental. Por lo que las variables se miden en un solo lapso de espacio y 

tiempo son de corte transversal. (Hernández y Mendoza, 2018). 

Se efectuó este estudio aplicando un diseño de asociación, con la finalidad 

de identificar la asociación que pueda existir entre las variables, al respecto. 

Sánchez et al. (2018) indicaron que el objetivo del diseño de investigación 

correlacional es estimar los niveles de relación estadística en las variables 

estudiadas. de manera práctica, facilita monitorear las variables y el grado de 

correlación entre ellas. 
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3.2 Operacionalización de las variables 

Variable 1: Estrés Percibido 

Definición conceptual: Es la reacción automática que genera una persona ante 

un determinado desequilibrio causado por condiciones internas o externas 

extenuantes, ante esto se ponen de manifiesto: la capacidad de afronte y la 

valoración cognitiva. (Remor, 2006). 

Definición operacional: Son las puntuaciones obtenidas mediante el cuestionario 

de Estrés Percibido (EEP-10), elaborado por Cohen, Karmack y Mermelstein en el 

año 1983 y adaptado al español por Remor en el 2006. 

Dimensiones: Cuenta con 2 dimensiones: Capacidad de afrontamiento (en 

realidad se refiere a la incapacidad que tiene la persona para afrontar situaciones 

desesperadas), (6 ítems) y valoración cognitiva (4 ítems). 

Escala de medición: Se usó la escala de medición de tipo Likert, conformada por 

10 ítems, con un nivel de medición de tipo ordinal. 

Variable 2: Engagement 

Definición conceptual: El engagement, llamado también compromiso laboral 

viene a ser un estado mental de satisfacción, positivo y con conexión laboral 

(Salanova y Schaufeli, 2004). Además, permite a la persona adaptarse mejor a su 

entorno laboral (Juárez, 2015).  

Definición operacional: Son las puntuaciones expresadas a través de la Encuesta 

de Bienestar en el Trabajo UWES 17 elaborado por Schaufeli & Bakker (2003), 

adaptada en el Perú por Cárdenas en el año 2016. 

Dimensiones: Tiene como sus componentes:  Vigor (6 ítems), Dedicación (5 ítems) 

y Absorción (6 ítems). Los colaboradores comprometidos se sienten plenos de 

energía (vigor), fuertemente involucrados en su trabajo (dedicación) y de continuo, 

bastante enfrascados y alegremente absortos en sus actividades laborales 

(absorción).  
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Escala de medición: Con una escala de medición Likert con tipo de respuesta (0: 

ninguna vez - 6: todos los días). Cuenta con 17 ítems y el nivel de medición de tipo 

ordinal. 

Variable 3: Versión breve de la Escala de Satisfacción Laboral.  

Definición conceptual: Viene a ser la forma en la que una persona pone de 

manifiesto su bienestar hacia el trabajo. Faya Salas et al (2018) muestran que es 

la respuesta afectiva referente a la labor desempeñada mediante emociones, 

sentimientos o actitudes. 

Definición operacional: En cuanto a la variable de estudio esta fue calculada por 

las puntuaciones obtenidas mediante la versión breve de la Escala de Satisfacción 

Laboral realizada por Warr, Cook y Wall (1979), adaptación peruana por Alicia 

Boluarte y César Merino (2015). 

Dimensiones: Como dimensiones tiene: Factores intrínsecos (6 ítems) y Factores 

extrínsecos (4 ítems). 

Escala de medición: Con una escala de medición Likert. Cuenta con 10 ítems y el 

tipo de medición es ordinal.  

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población 

Se define la población como un grupo de personas relacionadas con el tema de 

investigación para recopilar información para la investigación y que tienen 

características cualitativas comunes (Ñaupas et al. 2018). 

La población estudiada para esta exploración estuvo constituida por 880 

trabajadores de ambos sexos de una empresa dedicada al rubro farmacéutico de 

la ciudad de Lima. 

Criterios de inclusión 

- Se consideró: personas adultas, varones y mujeres, de 18 a 65 años, 

trabajadores del rubro farmacéutico y que vivan en Lima. 
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Criterios de exclusión  

- Aquellos que no estaban en el rango etario y los que no pertenecieran al 

rubro farmacéutico.  

Muestra 

Viene a ser un subconjunto de elementos que representan un conjunto, 

como explican (Otzen y Manterola, 2017) se obtiene una porción de la población 

utilizada para la aplicación y ésta exhibe características útiles para la investigación. 

La muestra mínima para este estudio debiera ser de 262 trabajadores de una 

empresa dedicada a la industria farmacéutica de la ciudad de Lima. Se calculó la 

muestra con el programa G*Power (Faul et al. 2009), considerando para su 

estimación los siguientes datos: error alfa de 0.05; potencia estadística 0.95 y 

tamaño del efecto r=0.2, para el presente estudio se trabajó con 325 participantes. 

Muestreo 

Como señalan (Otzen y Manterola, 2017) es aplicado el muestreo para 

obtener un subgrupo, con la finalidad de encontrar ciertas propiedades de la 

población a estudiar. Por lo tanto, se aplicó un método de muestreo no 

probabilístico y por conveniencia para seleccionar a aquellos que tuvieron acceso 

y aceptaron participar en el estudio en base a criterios inclusivos como exclusivos.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para este proyecto se utilizó el método de encuesta que Sánchez et al, 

(2018) lo define como el procedimiento en el cual a través de preguntas o reactivos 

se ejecuta un instrumento de recopilación de datos a fin de obtener datos reales en 

una muestra determinada. 

INSTRUMENTOS 

Ficha técnica 1 

- Nombre de la prueba: Escala de estrés Percibido (EEP-10) 

- Autores: Cohen, Karmach y Mermelstein (1983) 

- Adaptación y traducción al español: Eduardo Remor (2006) 

- Adaptación en el Perú: Bustíos, M. (2019) 

- Procedencia: EE. UU 
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- Año: 1983 

- Tiempo de aplicación: 10 minutos 

- Estructuración: 2 componentes - 10 ítems 

- Aplicación: Mayores de 18 años 

- Forma de Aplicación: colectivo e individual 

- Materiales: Listado de preguntas y la hoja de respuestas 

Reseña histórica: 

El diseño de la escala fue realizado por Cohen et al. (1983) en los Estados 

Unidos, basándose en la teoría de Lazarus y Folkman, (1977). En la construcción 

del instrumento, se plantearon 14 ítems y se llevó a cabo por medio de tres 

muestras. Se ejecutó la primera muestra teniendo como participantes a 332 

educandos de la Universidad de Oregón, se efectuó la segunda muestra con la 

participación de 114 alumnos de psicología y para la ejecución de la tercera 

muestra se contó con 64 adultos pertenecientes a un programa anti tabaco. Algunos 

años más tarde, Cohen y Williamson (1988) realizaron la validación de las versiones 

cortas de dicha escala las cuales contienen 10 y 4 ítems respectivamente. 

Diversos autores han traducido el instrumento a diferentes idiomas, de este 

modo, Remor (2006) en España hizo una traducción al castellano, para lo cual, 

efectuó una investigación psicométrica usando la versión original (14 ítems) y la 

versión abreviada (10 ítems) trabajando con 440 ciudadanos españoles adultos 

como muestra. 

Consigna de aplicación  

Cada una de las interrogantes de esta encuesta hacen mención a los 

sentimientos y pensamientos experimentados por el participante durante el mes 

pasado. Según cada caso, marcaron su respuesta de acuerdo a la frecuencia con 

la que se sintieron o pensaron de cierto modo. 

Calificación e interpretación 

A fin de realizar la calificación de la Encuesta de Estrés percibido, se 

invirtieron las puntuaciones pertenecientes a los cuatro reactivos positivos (4, 5, 7 
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y 8), en cuanto a los restantes (1, 2, 3, 6, 9, 10) se calificaron con puntuaciones que 

van desde 0 a 4, procediendo luego a la suma de total de los ítems. 

Propiedades psicométricas originales del instrumento 

Cohen et al. (1983), para la elaboración de la escala se tuvo que estudiar 

tres muestras, la confiabilidad se mostró por medio del coeficiente alfa de 

Cronbach, en la ejecución de la primera muestra se obtuvo un valor de .84, a la vez 

en la segunda muestra evidenció un valor de ,85 y un valor de ,86 en la tercera 

muestra.  

Propiedades psicométricas peruanas 

En el contexto peruano, Canales y García (2021) evidenciaron la validez de 

contenido a través de criterio de jueces expertos (10) y realizando un análisis 

mediante la V de Aiken, obteniendo como resultado valores consistentes (r=0,98; 

p≥ 0,80). La confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, analizando una muestra de 1209 personas adultas de la ciudad de Lima, 

se obtuvo como resultado niveles óptimos de confiabilidad α= 0,95. 

Ficha técnica 2 

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) 

Autor: Schaufeli & Bakker (2003). 

Procedencia: Utrecht – Holanda 

Administración: Personal o grupal. 

Tiempo: 10 min 

Estructuración: 3 componentes - 17 ítems 

Aplicación: Trabajadores 

Reseña histórica: 

Las investigaciones realizadas en cuanto al engagement aprecian que este 

constructo es un estado de positividad y lo asociaron con el burnout, ya que podría 

ser lo contrario, es decir, un estado de negatividad. La Escala Utrecht de 

engagement en el trabajo (UWES - 17): fue desarrollada en Holanda, por Wilmar 

Schaufeli y Arnold Bakker (2003), la traducción española fue efectuada por 

Benevides Pereira Fraiz y Porto Martins, (2009), se ha venido usando esta escala 
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para motivos de investigación para determinar el grado de engagement laboral. 

Aunque al iniciarse su desarrollo, el Instrumento estaba compuesto por 24 ítems, al 

cabo de algunas investigaciones con trabajadores y estudiantes se redujo el 

número de ítems a causa de que se determinó que algunos eran innecesarios. Ante 

esto dicha versión quedó reducida a 17 ítems. Además, la UWES consta de 3 

versiones, entre las cuales se tiene:  El UWES-17, el UWES-15 y el UWES-9. 

Consigna de aplicación:  

A continuación, hay algunas afirmaciones en cuanto a lo que siente hacia su 

trabajo. Piense que tan a menudo le surgen a usted esas percepciones o con qué 

frecuencia las percibe, sin dejar de lado la escala que será, marque el número 

correspondiente según su apreciación. 

Calificación e interpretación 

La prueba se evalúa sumando y promediando las puntuaciones directas, que 

se expresan por los tres puntajes parciales pertenecientes a cada subescala y la 

puntuación total correspondiente a la escala total; entre 0 y 6 puntos. Estos 

promedios se utilizan para trabajar hacia una calificación que se puede ubicar en 

cualquiera de los cinco estratos: muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto; en donde 

puntuación muy baja =<5 y una puntuación muy alta =,95 o más.  

Propiedades psicométricas originales 

El instrumento UWES posee una confiabilidad a partir de su consistencia 

interna con valores de alfa de Cronbach que oscilan entre ,80 y ,90, Además, se 

realizó la confiabilidad midiendo por dimensiones: vigor, dedicación y absorción. Se 

examinaron la asociación entre los componentes evidentes y manifiestos de vigor-

dedicación (= ,87 y ,70), dedicación-absorción (=,91 y ,77) y vigor-absorción (=,84 

y ,71) (Schaufeli y Bakker, 2003), la confiabilidad se ejecutó por las dimensiones: 

vigor, dedicación y absorción α=,84; ,89 y ,79 respectivamente. 

Propiedades psicométricas peruanas  

En un estudio Sánchez (2020) utilizó el instrumento UWES-17, mediante 

coeficiente Omega, obtuvo como resultado (,922) alfa de Cronbach (,914). Del 
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mismo modo, en el índice V de Aiken, a través del criterio de jueces (10), se obtuvo 

la validez de contenido. 

Ficha técnica 3 

Ficha técnica:  Escala de Satisfacción Laboral 

Nombre del Instrumento: Versión breve de la Escala de Satisfacción Laboral 

Autor: Peter Warr, John Cook y Toby Wall (1979) 

Adaptación al español: Pérez-Bilbao y Fidalgo (1995) 

Adaptación en Perú: Alicia Boluarte y César Merino (2015) 

Duración de aplicación: Entre 10 y 15 minutos. 

Aplicación: Individual y colectiva. 

Materiales: Cuestionario de preguntas y plantilla de corrección 

Reseña histórica: 

En el inicio la encuesta fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en el año 

1979 en el Reino Unido, quienes hicieron un compendio de varios cuestionarios, 

reduciéndose en 15 preguntas, asimismo tomaron como base la teoría de Herzberg. 

Además, Pérez y Fidalgo en el año 1995 efectuaron la traducción al idioma español, 

validada en el contexto peruano en el 2014 por Boluarte, al año siguiente junto a 

Merino obtuvieron como resultado una versión breve de 10 ítems (Boluarte y 

Merino, 2015). 

Consigna de aplicación:  

Con respecto a la encuesta, los enunciados fueron concernientes a la 

satisfacción laboral. los participantes leyeron atentamente cada ítem y marcaron la 

opción que les pareció conveniente. Considerando que la siguiente escala de 

respuestas van de 1 (muy insatisfecho) hasta 7 (muy satisfecho). 

Calificación e interpretación 

Para ejecutar la evaluación de la Escala adaptada al contexto peruano 

(Boluarte y Merino, 2015), se suman las respuestas marcadas por el participante 

en los 10 ítems de la encuesta. Por tanto, la puntuación media del instrumento se 

conseguirá con la suma de las puntuaciones de cada ítem y el puntaje total dentro 

de 10 a 70 puntos.  
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Propiedades psicométricas de la adaptación inicial 

En cuanto a su evaluación psicométrica (Pérez y Fidalgo, 1995 citado por 

Boluarte, 2014) establecieron que la prueba consta de 3 calificaciones de 

puntuación y de confiabilidad: hallándose así una confiabilidad de Alpha de 

Cronbach que varía entre .85 y .88 para la satisfacción laboral. Además, una 

confiabilidad de ,79 y ,85 para la satisfacción intrínseca. Finalmente, satisfacción 

extrínseca un nivel de confiabilidad que oscila entre ,74 y ,78 para la satisfacción 

extrínseca.  

Propiedades psicométricas peruanas  

En el ámbito peruano Boluarte y Merino (2015) en un estudio con 88 

trabajadores establecieron la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente 

de Alpha de Cronbach (=0,819). 

3.5. Procedimientos 

El trabajo de investigación comenzó con la selección de los instrumentos: La 

Encuesta de Estrés percibido (EEP-10), adaptado por Remor, la Utrecht Works 

Engagement Scale (UWES) de Bakker y Schaufeli; versión en español y la versión 

breve de la escala de satisfacción laboral, adaptado por Boluarte y Merino,  luego, 

a través de los documentos oficiales de la universidad César Vallejo se solicitaron 

los  permisos necesarios  a los autores de los instrumentos para su uso y a la 

empresa farmacéutica para su aplicación. Se recabó la información a través de un 

formulario de Google, el cual contenía también el consentimiento informado y se 

facilitó a los colaboradores cuya participación fue voluntaria y anónima.  Al 

obtenerse la información, se realizó el desarrollo de la base de datos dentro de un 

programa informático, se compiló la información y se realizó la depuración teniendo 

en cuenta los criterios de exclusión para así evitar errores al efectuar el análisis 

estadístico. 

3.6 Método de análisis de datos 

Con base en la información recibida se inició el análisis, mediante el 

procesamiento de la información para así elaborar la base de datos, la cual antes 

pasó por una depuración de datos válidos o no válidos, apoyado a través de la hoja 
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de cálculo de Microsoft Excel, posterior a ello se efectuó el análisis estadístico por 

medio del programa SPSS versión 25, donde se lograron determinar los 

estadísticos descriptivos como: desviación estándar, media, mínimo, máximo, 

curtosis y asimetría. A continuación, se procedió a realizar la prueba de normalidad, 

para nuestro caso se hizo uso del estadístico paramétrico Kolmogorov-Smirnov 

toda vez que la muestra es >50 (Galindo- Domínguez, 2020). Se logró inferir que la 

información procesada no mantuvo una distribución normal. Por tanto, mediante el 

uso del estadístico de correlación de Spearman se procedió a realizar las 

correlaciones entre las variables y dimensiones, teniendo en cuenta los objetivos 

formulados para este estudio. 

3.7. Aspectos éticos con respecto a los participantes 

Este estudio se realizó con la autorización de los ejecutivos de la empresa 

del rubro farmacéutico. Adicionalmente, se tuvo en consideración el código de ética 

y deontología del Colegio de Psicólogos del Perú (2018), por lo que se mantuvo en 

reserva la identificación de cada uno de los participantes del estudio, tal y como lo 

establece el artículo 25, a fin de que los que participantes estén informados sobre 

las especificaciones del estudio, de tal modo que puedan asumir su compromiso de 

forma responsable, como manifiesta el artículo 81. De manera similar El Consejo 

Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica (2019) estipula que 

antes de dar inicio a la investigación, quienes participen deben dar su aceptación, 

y del mismo modo se tuvo en consideración que para investigaciones de cualquier 

clase se precisa disponer de las referencias de todos los autores. Por consiguiente, 

en la elaboración del presente estudio se empleó como guía el estilo de redacción 

de la American Psychological Association (APA, 2017). 

Además, se complementa con los criterios éticos desarrollados por el 

Reglamento de Ensayos Clínicos del Perú (Código de ética en investigación de la 

Universidad César Vallejo, 2020) la cual precisa que cada persona participante 

tiene el derecho para declinar el consentimiento y dejar de ser parte del estudio, 

asimismo, los investigadores deben de garantizar la integridad física-psicológica y 

emocional de cada participante. De igual manera, deben de acordar explícitamente 

que ninguno de los investigadores utilizará los datos obtenidos en beneficio propio 

ni traspasará la línea de investigador-evaluado. 
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IV. RESULTADOS 

En la tabla 1 con respecto al estrés percibido el promedio es de 15,1, con 

una desviación estándar de 6, un rango que va de un mínimo de 0 a un máximo de 

35 y una asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno 

excede al 1,5. Con respecto a la valoración cognitiva el promedio es de 5,3, con 

una desviación estándar de 3, un rango entre un mínimo de 0 y un máximo de 16 y 

una asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno 

excede al 1,5. Con respecto a la capacidad de afrontamiento el promedio es de 9,7, 

con una desviación estándar de 5, entre un mínimo de 0 y un máximo de 22 y una 

asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno excede al 

1,5. 

Tabla 1 

Análisis descriptivo de los componentes de la variable estrés percibido 

 

 
Estrés 

percibido 

Valoración 

cognitiva 

Capacidad de 

afrontamiento 

Media 15,10 5,34 9,76 

Desv. Estándar 6,04 2,86 4,52 

Mínimo 0 0 0 

Máximo 35 16 22 

Asimetría -,158 ,578 -,063 

Curtosis -,184 1,273 -,643 
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En la tabla 2, podemos visualizar con respecto al Engagement el promedio 

es de 71,2, con una desviación estándar de 17, de un mínimo de 6 y un máximo de 

102 y una asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno 

excede al 1,5. En cuanto a Vigor  el promedio es de 26,2, con una desviación 

estándar de 6, en un intervalo de 6 mínimo a 36 de máximo y una asimetría y 

curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno excede al 1,5. 

Observando el componente Dedicación el promedio es de 21,7, con una desviación 

estándar de 6, de un mínimo de 0 a un máximo de 30 y una asimetría y curtosis 

que están dentro del margen central ya que ninguno excede al 1,5 y en cuanto al 

componente Absorción el promedio es de 23,1, con una desviación estándar de 6, 

de un intervalo de 0 a 36 como mínimo y  máximo respectivamente y una asimetría 

y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno excede al 1,5. 

Tabla 2 

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable engagement 

 Engagement Vigor Dedicación Absorción 

Media 71,22 26,26 21,77 23,19 

Desv. Estándar 17,30 6,47 5,86 6,05 

Mínimo 6 6 0 0 

Máximo 102 36 30 36 

Asimetría -,435 -,458 -,500 -,262 

Curtosis -,230 -,439 -,135 ,001 
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En la tabla 3, con respecto a la Satisfacción laboral el promedio es de 51,0, 

con una desviación estándar de 11, desde un mínimo de 10 hasta un máximo de 

70 y una asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno 

excede al 1,5.  Observamos en Factores intrínsecos el promedio es de 30,3, con 

una desviación estándar de 7, de un intervalo de 6 como mínimo  a 42 como máximo  

y una asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno 

excede al 1,5, y en cuanto a Factores extrínsecos el promedio es de 20,7, con una 

desviación estándar de 4, desde un rango mínimo de 4 y un máximo de 28 y una 

asimetría y curtosis que están dentro del margen central ya que ninguno excede al 

1,5. 

Tabla 3 

Análisis descriptivo de las dimensiones de la variable satisfacción laboral 

 

 
Satisfacción 

laboral 

Factores 

intrínsecos 

Factores 

extrínsecos 

Media 51,09 30,36 20,72 

Desv. Estándar 10,711 6,918 4,349 

Mínimo 10 6 4 

Máximo 70 42 28 

Asimetría -,904 -1,086 -,812 

Curtosis ,664 1,489 ,401 
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La tabla 4, describe el análisis de la prueba de normalidad de las tres escalas 

utilizadas en el siguiente estudio (Engagement, estrés percibido y satisfacción 

laboral), obteniendo niveles de significancia (p<,05) indicando que dichas variables 

no se adecuan a una distribución normal (no paramétrica), debido a ello fue 

aplicado el coeficiente de correlación de Spearman, para conocer las correlaciones 

entre las variables y dimensiones. 

Tabla 4 

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para las variables de estudio 

(Número de muestra=325). 

 Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico  p 

Estrés percibido ,079  ,000 

Capacidad de 

afrontamiento 
,081  ,000 

Valoración cognitiva ,108  ,000 

Engagement ,062  ,005 

Vigor ,083  ,000 

Dedicación ,080  ,000 

Absorción ,060  ,006 

Satisfacción laboral ,123  ,000 

Factores intrínsecos ,114  ,000 

Factores extrínsecos ,126  ,000 
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La correlación entre el estrés percibido y el engagement, obtenidos en la 

tabla 5 representa un valor de (p<,001), es así que, muestra una asociación 

estadísticamente significativa en las variables estudiadas. Además, el coeficiente 

de correlación de Spearman es (-,530), como consecuencia es una relación 

moderada e inversa debido a que a medida que aumenta el estrés disminuye el 

Engagement y viceversa entre ambas variables y el coeficiente de determinación 

es de (,281), es decir las variables se explican mutuamente en un 28%. 

Tabla 5 

Correlación de las variables: Estrés percibido y Engagement. 

 𝑟𝑠 p R2 

Estrés percibido-Engagement -,530 ,000 ,281 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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La correlación entre estrés percibido y satisfacción laboral, obtenida en la 

tabla 6 representa un valor de (p<,001), es así que, existe una relación 

estadísticamente significativa en las variables de estudio. Además, el coeficiente 

de correlación de Spearman es (-,349), como consecuencia es una relación débil y 

el coeficiente de determinación es de (,122) es decir las variables se explican 

mutuamente en un 12%. 

Tabla 6 

Correlación de las variables: Estrés percibido y Satisfacción Laboral 

 𝑟𝑠 p R2 

Estrés percibido-Satisfacción laboral -,349 ,000 ,122 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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Vemos en la tabla 7 que la correlación entre las variables engagement y 

satisfacción laboral, representa un valor (p< ,001), es así que, hay una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables investigadas. Además, el 

coeficiente de correlación de Spearman es (,643), como consecuencia es una 

asociación positiva y fuerte y el coeficiente de determinación es de (,413) es decir 

las variables se explican mutuamente en un 41%. 

Tabla 7 

Correlación de las variables: Engagement y Satisfacción laboral. 

 𝑟𝑠 p R2 

Engagement-Satisfacción laboral ,643 ,000 ,413 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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A continuación, en la tabla 8 la correlación entre la capacidad de 

afrontamiento y el vigor, representa un valor (p< ,001), es así que, se da una 

asociación estadísticamente significativa en estos componentes. Además, el 

coeficiente de correlación de Spearman es (-,473), como consecuencia es una 

relación negativa y moderada y el coeficiente de determinación es de (,224) es decir 

las variables se explican mutuamente en un 22%. 

La correlación entre la capacidad de afrontamiento y la absorción, representa 

un valor de (p< ,001), es así que, existe una correlación estadística significativa 

entre las dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (-

,325), como consecuencia es una relación negativa y débil y el coeficiente de 

determinación es de (,106) es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 

11%. 

La correlación entre la capacidad de afrontamiento y la dedicación, 

representa un valor (p< ,001), es así que, existe una relación estadística relevante 

entre ambas dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es 

(-,495), como consecuencia es una correlación negativa y moderada y el coeficiente 

de determinación es de (,245) es decir las dimensiones se explican mutuamente en 

un 25%. 

La correlación entre la valoración cognitiva y el Vigor, representa un valor 

(p< ,001), es así que, entre ambos componentes se da una relación 

estadísticamente significativa. Además, el coeficiente de correlación de Spearman 

es (-,403), como consecuencia es una relación negativa y moderada y el coeficiente 

de determinación es de (,162) es decir las variables se explican mutuamente en un 

16%. 

La correlación entre la valoración cognitiva y la absorción, representa un 

valor (p< ,001), es así que, existiendo una relación estadística y relevante en ambas 

dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es de (-,349), 

como consecuencia es una correlación débil, negativa y el coeficiente de 

determinación es de (,122) es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 

12%. 
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La correlación entre valoración cognitiva y dedicación, representa un valor 

(p< ,001), es así que, se muestra una relación estadísticamente significativa entre 

ambas componentes. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (-

,420), como consecuencia es una correlación negativa y moderada y el coeficiente 

de determinación es de (,176) es decir los componentes se explican mutuamente 

en un 18%. 

Tabla 8 

Correlación de las dimensiones de estrés percibido y engagement 

Engagement 

   Vigor Absorción Dedicación 

 

Estrés 

percibido 

Capacidad de 

afrontamiento 

𝑟𝑠 -,473 -,325 -,495 

P 

R2 

,000 

,224 

,000 

,106 

,000 

,245 

Valoración 

cognitiva 

 

𝑟𝑠 -,403 -,349 -,420 

 

P 

R2 

 

.000 

,162 

 

.000 

,122 

 

.000 

,176 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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Observamos en la tabla 9 la correlación entre la capacidad de afrontamiento 

y factores intrínsecos, representa un valor (p< ,001), es así que, entre ambos 

componentes se da una relación estadísticamente significativa. Además, el 

coeficiente de correlación de Spearman es (-,235), como consecuencia es una 

relación negativa y débil y el coeficiente de determinación es de (,055) o sea las 

dimensiones se explican mutuamente en un 6%.  

La correlación entre la capacidad de afrontamiento y factores extrínsecos, 

representa un valor (p< ,001), es así que, se produce una correlación 

estadísticamente relevante entre ambas dimensiones. Además, el coeficiente de 

correlación de Spearman es (-,265), como consecuencia es una relación negativa 

y débil y el coeficiente de determinación es de (,070), es decir las dimensiones se 

explican mutuamente en un 7%. 

La correlación entre la valoración cognitiva y factores intrínsecos, representa 

un valor (p< ,001), es así que, se muestra entre ambas dimensiones una relación 

estadísticamente significativa. Además, el coeficiente de correlación de Spearman 

es (-,301), como consecuencia es una relación negativa, débil y el coeficiente de 

determinación es de (,091) o sea las variables se explican mutuamente en un 9%. 

La correlación entre la valoración cognitiva y factores extrínsecos, 

representa un valor (p< ,001), es así que, revela una relación estadística 

significativa entre ambas componentes. Además, el coeficiente de correlación de 

Spearman es (-,311), como consecuencia es una relación negativa, débil y el 

coeficiente de determinación es de (,097), o sea las dimensiones se explican 

mutuamente en un 10%. 
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Tabla 9 

Correlación de las dimensiones de estrés percibido y satisfacción laboral  

Satisfacción laboral 

   
Factores 

intrínsecos 

Factores 

extrínsecos 

 

Estrés 

percibido 

Capacidad de 

afrontamiento 

𝑟𝑠 -,235 -,265 

p ,000 ,000 

 R2 ,055 ,070 

Valoración cognitiva 

Significancia 

Tamaño del efecto 

𝑟𝑠 -,301 -,311 

P 

R2 

0,00 

,091 

.000 

,097 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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Notamos en la tabla 10 que la correlación entre el vigor y factores intrínsecos, 

representa un valor (p< ,001), es así que, se produce una relación estadísticamente 

significativa entre ambos componentes. Además, el coeficiente de correlación de 

Spearman es (,558), como consecuencia se da una relación positiva y moderada, 

notando además un coeficiente de determinación de (,311) es decir las dimensiones 

se explican mutuamente en un 31%. 

La correlación entre el vigor y factores extrínsecos, representa un valor (p< 

,001), es así que, señala una correlación estadística significativa entre ambas 

dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (,551), como 

consecuencia se produce una correlación positiva y moderada, con un coeficiente 

de determinación de (,304) es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 

30%. 

 La correlación entre la dedicación y factores intrínsecos, representa un valor 

(p< ,001), es así que, se presenta una asociación estadísticamente significativa 

entre ambas dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es 

(,620), como consecuencia es una correlación positiva y fuerte con un coeficiente 

de determinación de (,384), es decir las dimensiones se explican mutuamente en 

un 38%. 

La correlación entre la dedicación y factores extrínsecos, representa un valor 

(p< ,001), es así que, entre ambas dimensiones se da una asociación relevante. 

Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (,600), como consecuencia 

es una correlación positiva y fuerte mostrando un coeficiente de determinación de 

(,360), es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 36%. 

 La correlación entre la absorción y factores extrínsecos, representa un valor 

(p< ,001), por tanto, se encuentra una relación estadísticamente destacada entre 

los componentes. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (,585), 

como consecuencia es una asociación positiva y moderada con un coeficiente de 

determinación de (,342), es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 

34%. 

La correlación entre la absorción y factores intrínsecos, representa un valor 

(p< ,001), es así que, se establece una relación estadísticamente significativa entre 
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ambas dimensiones. Además, el coeficiente de correlación de Spearman es (,560), 

como consecuencia es una correlación positiva, moderada y con un coeficiente de 

determinación de (,314), es decir las dimensiones se explican mutuamente en un 

31%. 

Tabla 10 

Correlación de las dimensiones de engagement y satisfacción laboral  

Satisfacción laboral 

   
Factores 

intrínsecos 

Factores 

extrínsecos 

 

 

 

 

Engagement 

Vigor 

𝑟𝑠 ,558 ,551 

P 

R2 

,000 

,311 

,000 

,304 

Dedicación 

𝑟𝑠 ,620 ,600 

P 

R2 

,000 

,384 

,000 

,360 

Absorción 

𝑟𝑠 ,560 ,585 

P 

R2 

,000 

,314 

,000 

,342 

Nota: P= significancia, R2 = coeficiente de determinación 
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V. DISCUSIÓN 

El propósito de este estudio tuvo como objetivo principal comprobar la 

relación que se produce entre estrés percibido, engagement y satisfacción laboral 

en los colaboradores de una empresa dedicada al rubro farmacéutico en la ciudad 

de Lima. De acuerdo a los resultados conseguidos se puede precisar que existe 

una relación estadística significativa entre ambas variables estrés percibido y 

engagement (rho =-,530; p<,001) dicha relación es moderada e inversa es decir 

que a medida que aumenta el estrés disminuye el Engagement y viceversa. Dicho 

resultado es semejante a los estudios realizados por Solorzano y Martínez-Moreno 

(2022), Miranda et al. (2020) y Peña (2021), quienes encontraron la correlación 

entre estrés percibido y engagement, cuyos resultados fueron: (r=-,219; p=,024), 

(r=-,370; p<,0001), (rho=-,233; p<,05) respectivamente. Cabe anotar que el grado 

de relación de estos estudios es débil. Estos resultados indicarían que el estrés 

generado en los trabajadores por la presencia de un entorno laboral estresante 

relacionado a cargas excesivas de trabajo, jornadas de trabajo excesivas, 

expectativas económicas insuficientes, diálogo negativo interno por parte del 

trabajador, hacen posible que el engagement disminuya, es decir, las condiciones 

estresantes bajan el vigor, la dedicación y la posibilidad de abstraerse en el entorno 

laboral, porque, como sostiene Schaufeli et al., (2002) para que un colaborador 

tenga engagement debe contar con un óptimo y satisfactorio estado mental, 

asociado al trabajo. 

Con respecto a la asociación entre el estrés percibido y la satisfacción 

laboral, el resultado existente es una correlación débil, negativa y estadísticamente 

significativa en las variables (rho=- ,349; p< ,001). Es así que, cuando el estrés 

percibido aumenta la satisfacción laboral disminuye y viceversa. Dicho resultado es 

semejante a lo obtenido por Ferraz (2020), (rho=-,233; p<,05). Estos resultados 

mostrarían que cuando los colaboradores se sienten saturados, abrumados por las 

circunstancias laborales inestables, falta de incentivos, falta de oportunidades para 

desarrollarse y crecer laboralmente o ausencia de posibilidades por parte del 

colaborador para conciliar tanto la vida laboral como la personal, empiezan a 

sentirse insatisfechos y descontentos, al contrario sucede cuando los trabajadores 

están muy contentos y satisfechos con su trabajo, estas circunstancias hacen 

desaparecer el estrés, formándose una relación negativa. Como refieren Maslach 
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y Leiter (2016) un empleado experimenta satisfacción laboral a través de la 

estabilidad laboral, el desarrollo y crecimiento profesional y un cómodo balance 

entre el empleo y la vida privada.  

En cuanto a la relación entre engagement y satisfacción laboral, el resultado 

muestra una relación positiva, fuerte y estadísticamente significativa entre ambas 

variables (rho=,643; p< ,001). De modo que, cuando el engagement aumenta la 

satisfacción laboral aumenta y viceversa. Los resultados alcanzados son 

semejantes con los obtenidos por De Souza Ferreira (2018), (rho=,350; p<,01), 

Ofei-Dodoo et al. (2020), (r=,513; p<,001), Ren et al., (2022), (r= ,441; p< ,01), 

Nava-Gómez et al. (2019), (r= ,670; p<,01) y Agurto et al. (2020), (rho=,814; p< ,01). 

Cabe anotar que los resultados obtenidos por De Souza Ferreira muestran una 

relación débil y el de Agurto evidencia ser más fuerte que el obtenido en el presente 

estudio. Estos resultados revelarían que cuando se cuenta con un buen entorno 

laboral y la empresa proporciona oportunidades de formación y crecimiento, el 

colaborador se va a sentir satisfecho con sus labores, por consecuencia ello le va 

a generar mayor entusiasmo, compromiso y dedicación. Como refieren Schaufeli & 

Bakker (2010) el engagement en el trabajo puede considerarse una construcción 

positiva, afectivo-motivacional, y los empleados que están muy comprometidos con 

su trabajo exhiben altos niveles de energía, entusiasmo y dedicación a su trabajo. 

Con relación a los objetivos específicos del presente estudio fueron: 

Identificar las correlaciones entre las dimensiones de Estrés percibido, engagement 

y satisfacción laboral. Además, es necesario precisar que no se halló antecedentes 

con información donde se relacionen los componentes de estrés percibido y 

engagement y estrés percibido y satisfacción laboral. 

El primer objetivo específico fue hallar la correlación entre los componentes 

del estrés percibido y engagement, en ese sentido la correlación entre la capacidad 

de afrontamiento y vigor, dio como resultado (rho= -,473; p< ,01). Es así que, existe 

una relación inversa, moderada y estadísticamente significativa entre ambas 

dimensiones. Este resultado se haría evidente cuando los trabajadores tienen 

sobrecarga de trabajo, se sumergen en los problemas tanto laborales como 

personales; perciben estas situaciones como agentes estresores. Una persona 

ante un evento estresor busca integrarse a una nueva circunstancia o contexto; es 



 

41 
 

decir, el ser humano percibe que un evento determinado supera sus recursos 

personales, afectando su homeostasis o equilibrio emocional (Cohen et al., 2007). 

Y al no contar con recursos para poder afrontarlos, ello hará que la energía para 

ejecutar sus actividades laborales disminuya. Caso contrario cuando los 

colaboradores se sienten comprometidos con su labor y llenos de energía, 

ejecutarán sus actividades laborales con mucho entusiasmo. Hablar de vigor es 

referirse a niveles altos de resiliencia, energía, disposición, deseo de esforzarse, 

participación y constancia en el trabajo, incluso ante obstáculos o dificultades 

(Schaufeli et al., 2002; Dai et al., 2019). 

Así mismo se halló la correlación entre la capacidad de afrontamiento y 

absorción, el cual representa (rho=-,325; p< ,01) es decir que, se produce una 

asociación inversa, débil y estadísticamente significativa entre las dimensiones. Ello 

se podría evidenciar cuando los colaboradores perciben que sus problemas 

aumentan debido a las interacciones conflictivas con los compañeros, tienen poca 

capacidad para desconectarse del trabajo, apoyo social disminuido, incertidumbre 

con respecto a los problemas laborales o familiares que le preocupan y percibe que 

dichos problemas sobrepasan su capacidad para gestionarlas, ello hará que su 

capacidad de absorción disminuya y no genere optimismo, motivación y 

concentración en el trabajo. Caso contrario cuando un trabajador cuenta con la 

capacidad y habilidad para hacer frente a los problemas, se mostrará optimista, con 

motivación, concentración e inmersión en el trabajo. De acuerdo a (Schaufeli y 

Bakker, 2004) la absorción es un estado agradable de inmersión total en el propio 

trabajo. Está relacionado con el componente cognitivo, en donde el trabajador está 

inmerso y optimista en su trabajo (Haldorai et al., 2021) 

En cuanto a la correlación entre capacidad de afrontamiento y dedicación, 

se determinó (rho= -,495; p< ,01) existe una relación inversa, moderada y 

significativa. esto se podría evidenciar cuando los colaboradores tienen altas 

expectativas con relación a su trabajo y sienten que su trabajo es poco valorado, 

no cuentan con los medios y herramientas apropiados para desempeñarse de 

manera óptima y percibe que estos eventos superan sus recursos personales para 

afrontar estos problemas, ello favorecería que su dedicación hacia el trabajo 

disminuya, caso contrario cuando los colaboradores sienten entusiasmo e 
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inspiración por su trabajo realizarán sus labores con mayor dedicación. Lo cual es 

el orgullo por lo que hacen, entusiasmo e inspiración por su trabajo, en otras 

palabras, es la participación emocional en el trabajo con desafío y significado 

(Karatepe et al., 2021), otros refieren que es una fuerte implicación en el propio 

trabajo (Pollak et al., 2017). 

La correlación entre valoración cognitiva y Vigor, representa un valor de 

(rho= -,403; p< ,001), es así que, se da una relación estadísticamente significativa 

entre las dimensiones, como consecuencia es una relación negativa y moderada. 

ello se podría notar cuando un colaborador considera que las exigencias laborales 

son muy altas, siente que su jefe no muestra interés por los colaboradores y al 

realizar una valoración cognitiva con relación a las situaciones que está viviendo, 

los considera factores estresantes, el cual posibilita que el vigor en el trabajo 

disminuya, se sienta agotado y muestre apatía. Con respecto a la valoración 

cognitiva se indica que este proceso se da de forma continua y automática ante las 

variadas situaciones que los seres humanos enfrentan diariamente; en este 

proceso la persona da un valor automático al significado de la interacción con su 

entorno, lo cual puede llevar a percibirlo como positivo, estresante o irrelevante 

(Lazarus y Folkman, 1984). 

La correlación entre valoración cognitiva y absorción, representa un valor de 

(rho=-,349; p< ,001), es así que, se muestra una relación estadísticamente 

significativa entre ambas dimensiones. Además, es una correlación negativa y 

débil. Es decir, cuando un trabajador luego de realizar una valoración cognitiva con 

respecto a su trabajo, percibe que las exigencias laborales sobrepasan sus 

capacidades y conocimientos, su capacidad de absorción en el trabajo disminuyen, 

las horas laborales se le hacen tediosas y siente que las horas pasan lentamente. 

La correlación entre valoración cognitiva y dedicación, representa un valor 

de (rho= -,420; p<,001), es así que, hay una relación estadística significativa entre 

ambas dimensiones, como consecuencia es una correlación negativa y moderada. 

Esto se evidenciaría cuando un colaborador mediante una evaluación cognitiva 

considera como agentes estresores, el hecho de no estar cumpliendo con las altas 

expectativas que tiene en relación a su empleo, percibe que le asignan tareas 

monótonas, que su labor no es valorada, todo ello hace posible que la dedicación 
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en el trabajo disminuya y realice su trabajo de manera automática e indiferente. De 

los resultados obtenidos entre las dimensiones de estrés percibido y engagement, 

podemos notar que las asociaciones fueron muy semejantes, mostrándose una 

asociación  significativa, negativa y débil entre capacidad de afrontamiento y 

absorción (rho= -,325) y valoración cognitiva y absorción(rho= -,349); con relación 

a las asociaciones entre capacidad de afrontamiento y vigor (rho= -,473), capacidad 

de afrontamiento y dedicación(rho= -,495), valoración cognitiva y vigor (rho= -,403), 

valoración cognitiva y dedicación (rho= -,420); todas dieron como resultado una 

asociación moderada, negativa y estadísticamente significativa. 

El segundo objetivo específico fue Identificar las correlaciones que se dan 

entre las dimensiones de estrés percibido y las de satisfacción laboral. La relación 

entre todos los componentes de ambas variables mostró una asociación negativa, 

débil y estadísticamente significativa: capacidad de afrontamiento y factores 

intrínsecos (rho= -,235; p< .001), capacidad de afrontamiento y factores extrínsecos 

(rho=-,265; p< ,001), valoración cognitiva y factores intrínsecos (rho=-,301; p< 

,001), valoración cognitiva y factores extrínsecos (rho= -,311; p< ,001). 

El tercer objetivo específico fue Identificar las correlaciones que se dan entre 

las dimensiones de engagement y de satisfacción laboral, de las correlaciones entre 

los componentes, los resultados muestran una asociación positiva, moderada y 

estadísticamente significativa entre vigor y factores intrínsecos (rho=,558; p< ,001) 

estos resultados se asemejan al resultado hallado por Nava-Gómez et al. (2019), 

(r= ,573; p<,01).   Estos resultados manifestarían que cuando un trabajador labora 

con mucho empeño y esfuerzo, muestra proactividad presenta mayor probabilidad 

de que sus metas y objetivos se cumplan; esto contribuye a que su sentimiento de 

bienestar en el trabajo aumente, le dé un lugar significativo a su labor, disfrute y se 

sienta satisfecho laboralmente. Los factores intrínsecos propician la satisfacción 

laboral (Boluarte y Merino, 2015). 

Con respecto a los componentes vigor y factores extrínsecos se halló una 

relación positiva, moderada y estadísticamente significativa (rho=,551; p< ,001), 

este resultado se asemeja al resultado del trabajo realizado por Nava-Gómez et al. 

(2019), ( r= ,447; p<,01). Esto se podría evidenciar cuando un trabajador realiza su 

labor con vitalidad, dinamismo, con responsabilidad, energía y alegría, por ende, 



 

44 
 

percibe su centro de labores como un lugar grato y las labores que realiza no las 

siente rutinarias.   

También se puede notar que las dimensiones con una asociación fuerte 

positiva y estadísticamente significativa se dan entre dedicación y factores 

intrínsecos (rho=,620; p< ,001), este dato muestra un resultado similar al resultado 

presentado por Nava-Gómez et al., (2019), (r= ,676; p<,01), esto se podría 

evidenciar cuando un trabajador muestra entrega y entusiasmado hacia su trabajo, 

asume retos, se muestra sumamente participativo; se sentirá identificado con la 

empresa, realizara sus labores responsablemente. Disfrutará ser parte de la 

organización. 

En relación a las dimensiones dedicación y factores extrínsecos se halló una 

vinculación fuerte positiva y estadísticamente significativa (rho=,600; p< ,001). 

Dicho resultado muestra un resultado semejante al resultado presentado por Nava-

Gómez et al. (2019), (r=,571; p<,01). Ello se podría evidenciar cuando un trabajador 

desempeña su labor con mucha entrega, esmero y compromiso. El trabajo que 

realiza sea reconocido, su remuneración laboral se incremente, se ampliarán sus 

probabilidades de progreso. 

Asimismo, las dimensiones absorción y factores intrínsecos mostraron una 

correlación positiva, moderada y estadísticamente significativa:(rho=,560; p< ,001), 

dichos resultados se asemejan a los resultados obtenidos por Nava-Gómez et al. 

(2019), quien halló una relación fuerte, positiva y estadísticamente significativa (r= 

,699; p<,001). Esto se evidenciaría cuando un trabajador se enfrasca con tanto 

ahínco en sus labores que pierde la noción del tiempo, mejora su productividad, 

llegando a ser un buen prospecto para futuros ascensos. 

En relación a las dimensiones absorción y factores extrínsecos se halló una 

correlación significativa, positiva y moderada (rho= ,585; p< ,001), similares a los 

mostrados en el estudio desarrollado por Nava-Gómez et al. (2019) (r= ,580, 

p<,001) relación significativa, positiva y moderada. Se mostraría esto cuando los 

trabajadores se desenvuelven en el trabajo con beneplácito constante, sin 

percatarse del tiempo; logra condiciones laborales seguras y justas, disfruta sus 

funciones, logran alcanzar sus metas laborales, percibe que la organización le 
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brinda oportunidades para mejorar las habilidades existentes y tener éxito en 

nuevas áreas de actividad. 

Una limitación encontrada fue que existen infinidad de estudios relacionados 

con las variables y las dimensiones estudiadas, pero con diferentes instrumentos 

de medición para las mismas variables, por ende, las dimensiones vinculadas 

difieren de un instrumento a otro. A la vez los antecedentes utilizan diversos 

enfoques e instrumentos y lo mismo sucede con las variables lo que hace 

complicado la discusión y articulación en el proceso. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA. Se encontró en primer lugar una relación estadística significativa, 

moderada e inversa entre las variables estrés percibido y engagement, por 

consiguiente, a más altos los síntomas de estrés, menos será el engagement en 

los trabajadores dedicados al rubro farmacéutico de la ciudad de Lima. 

SEGUNDA. Asimismo, entre el estrés percibido y satisfacción laboral se encontró 

una asociación estadística significativa, pequeña e inversa, es decir que, al 

generarse un incremento del estrés percibido, la satisfacción laboral disminuye en 

los trabajadores dedicados al rubro farmacéutico de la ciudad de Lima. 

TERCERA. Se logró establecer la relación significativa, positiva y fuerte entre el 

engagement y la satisfacción laboral, es decir, se nota un ambiente laboral positivo 

con gran motivación entre los trabajadores dedicados al rubro farmacéutico de la 

ciudad de Lima. 

CUARTA. Además, se logró definir la relación significativa entre los componentes 

de estrés percibido y las de engagement:  

Se encontró una relación significativa entre las dimensiones del estrés 

percibido (capacidad de afrontamiento y valoración cognitiva) con las componentes 

del engagement (vigor, dedicación y absorción) todas estas correlaciones fueron 

negativas, cuatro de tamaño moderado, dos de tamaño pequeño y todas 

significativas. Es decir que cuando una persona se siente cansada, sin poder 

resolver sus problemas laborales, esto ocasiona que pierda interés, energía y 

concentración en su trabajo y viceversa. 

QUINTA. Se logró comprobar la relación significativa entre las dimensiones de 

estrés percibido y las de satisfacción laboral:  

Se encontró una vinculación significativa entre las dimensiones del estrés 

percibido (capacidad de afrontamiento y valoración cognitiva) con las dimensiones 

de la satisfacción laboral (factores intrínsecos y factores extrínsecos) todas estas 

correlaciones fueron negativas, de tamaño pequeño y todas significativas. Es decir, 

cuando una persona se siente abrumada e indefensa ante los problemas que 

surgen en el entorno laboral, entonces empieza a sentirse insatisfecha y aumenta 

su inseguridad personal. 
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SEXTA. Por último, se comprobó una relación significativa entre las dimensiones 

de engagement y las de satisfacción laboral:  

Se encontró una correlación significativa entre los componentes del 

engagement (vigor, dedicación y absorción) con las dimensiones de la satisfacción 

laboral (factores intrínsecos y factores extrínsecos) todas estas correlaciones 

fueron positivas, cuatro de tamaño moderado, dos de tamaño alto y todas 

significativas. Es decir, cuando las personas sienten energía y deseos de trabajar, 

también empiezan a sentirse bien consigo mismos y presentan satisfacción en su 

entorno. 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA. En tanto que este trabajo es un estudio de correlaciones de tres 

variables que se han recogido sería importante pensar en una propuesta de 

estudios más complejos que podrían ser correlaciones parciales o rol mediador o 

moderador en estas variables. 

SEGUNDA. En tanto este estudio se ha circunscrito a trabajadores de una   

empresa del rubro farmacéutico, lo que implicó un contexto específico, se 

recomienda realizar otras investigaciones usando las mismas variables, pero en 

realidades y contextos diferentes.  

TERCERA. Fomentar diversos talleres y programas en la empresa sobre manejo 

del estrés percibido, relacionado al componente de capacidad de afrontamiento a 

fin de brindar información y estrategias de capacidades de afronte. 

CUARTA. Se sugiere que la empresa implemente condiciones y mecanismos que 

permitan que el trabajador se concentre con mayor profundidad en su trabajo a fin 

de optimizar los componentes absorción y factores intrínsecos del engagement.  y 

la satisfacción laboral respectivamente. 
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Problema Objetivos Hipótesis Variables  Metodología 
Población/ 

Muestra 
Técnicas e 

instrumentos 

Problema 
General: 
 
 
 
Estrés 
percibido, 
engagement y 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de 
una empresa 
dedicada al 
rubro 
farmacéutico de 
la ciudad de 
Lima. 
 

Objetivo General 
 
Determinar la relación 
que existe  entre el 
estrés percibido, el 
engagement y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores de una 
empresa dedicada al 
rubro farmacéutico en la 
ciudad de Lima. 
 
Objetivos específicos 
a) Identificar las 
correlaciones entre las 
dimensiones de Estrés 
percibido y las 
de   engagement. b) 
Identificar las 
correlaciones entre las 
dimensiones de estrés 
percibido   y las de 
satisfacción laboral y c) 
Identificar las 
correlaciones entre las 
dimensiones de 

Hipótesis General: 
 
Existe relación relevante entre 
estrés percibido, engagement y 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de una empresa 
dedicada al rubro farmacéutico 
en la ciudad de Lima. 
 
Hipótesis Específicas: 
Existe relación inversa y 
significativa entre  estrés 
percibido 
y  engagement,  Existe relación 
inversa y significativa entre 
estrés percibido y  satisfacción 
laboral, Existe relación 
significativa y directa entre 
engagement y satisfacción 
laboral, Existe relación inversa 
y significativa entre las 
dimensiones de estrés 
percibido y las dimensiones de 
engagement, Existe relación 
inversa y significativa entre las 
dimensiones de estrés 
percibido y las dimensiones de 

Variable 1 
 
Estrés 
Percibido. 
 
 
 
 
Variable 2 
 
Engagement. 
 
 
 
 
Variable 3 
 
Versión breve 
de 
la Escala de 
Satisfacción 
Laboral. 
 

Método 
General: 
Método 
científico 
 
 
Tipo de 
Investigación: 
Tipo Básica 
 
Diseño: 
Diseño no 
experimental 
transversal 
 
Alcance de 
Investigación: 
Correlacional 

Población: 
880 
trabajadores 
de una 
empresa 
dedicada al 
rubro 
farmacéutico 
en la ciudad de 
Lima. 
 
Muestra: 
325 
trabajadores 
de una 
empresa 
dedicada al 
rubro 
farmacéutico 
en la ciudad de 
Lima. 
 
Muestreo: 
No 
probabilístico 
Intencional 

Técnicas: 
La encuesta 
Instrumentos: 
Cuestionario de 
Estrés Percibido 
elaborado por 
Cohen, Karmack y 
Mermelstein (1983) 
adaptado al 
español por Remor 
(2006). 
 
Encuesta de 
Bienestar Y 
Trabajo UWES 
(Utrecht Work 
Engagement 
Scale) 
Autor: Wilmar 
Schaufeli y Arnold 
Bakker (2002). 
Procedencia: 
Holanda 
 
Versión breve de 
la Escala de 

 Anexo 1: Matriz de Consistencia  

ManuelCH
Texto tecleado
ANEXOS
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engagement y las de 
satisfacción laboral. 
 

estrés laboral, Existe relación 
significativa y directa entre las 
dimensiones de engagement y 
las dimensiones de 
satisfacción laboral. 

Satisfacción 
Laboral. 
Elaborada por: 
Warr, Cook y Wall 
(1979). 
Adaptada en Perú 
por Alicia Boluarte y 
César Merino 
(2015). 
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Anexo 2: Operacionalización de la Variable Estrés Percibido 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

 
 
 
Estrés 
Percibido 
 

Es la reacción automática que 
genera una persona ante un 
determinado desequilibrio causado 
por condiciones internas o externas 
extenuantes, ante esto se ponen de 
manifiesto: la capacidad de afronte y 
la valoración cognitiva (Remor, 
2006). 
 

Son las puntuaciones 
obtenidas mediante el 
cuestionario de Estrés 
Percibido (EEP-10), elaborado 
por Cohen, Karmack y 
Mermelstein (1983) adaptado 
al español por Remor (2006). 
 

 
 
 
(In)Capacidad 
de 
afrontamiento 
 

 
 
 
Recurso 
interno o 
control propio. 

 
 
 
 
1,2,3,6,9,1
0 

 
 
Es de medición 
ordinal, debido a 
que la escala 
posee 10 ítems de 
opción múltiple: 
del 0 al 4 (tipo 
Likert) 
 

 
 
 
 
 
Valoración 
cognitiva 

 
 
 
 
 
Percepción 
del estrés. 

 
 
 
 
 
4,5,7,8 
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Anexo 3: Operacionalización de la Variable Engagement 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala Valor final 

 
 
 
Engagemen
t 
 

Es un estado mental positivo, 
satisfecho y relacionado con el 
trabajo, caracterizado por el 
vigor (energía), la dedicación 
(involucrados en su trabajo) y la 
absorción (enfrascados y 
alegremente absortos en sus 
actividades). (Salanova y 
Schaufeli, 2004) 
 

El engagement, llamado 
también compromiso laboral 
viene a ser un estado mental 
de satisfacción, positivo y con 
conexión laboral (Salanova y 
Schaufeli, 2004). Además, 
permite a la persona adaptarse 
mejor a su entorno laboral, 
Juárez (2015). . 

 
Vigor 
 

 
Es la aptitud que se 
emplea para la 
realización de su 
trabajo. 
 

 
 
1,4,8,12,15, 
17 

 
 
Es de medición 
ordinal, debido 
a que la escala 
posee 10 ítems 
de opción 
múltiple: del 0 al 
4 (tipo Likert) 

Muy alto: 
36 o más 
Alto: 33-35 
Promedio: 
30-32 
Bajo: 27-
29 
Muy bajo: 
26 ó 
menos 
 

 
Dedicación 
 
 
 
 

 
Es una connotación 
está más vinculada 
con el nivel más alto 
de identificación. 
 

 
2,5,7,10,13 

Muy alto: 
30 o más 
Alto: 28-29 
Promedio: 
26-27 
Bajo: 22-
24 
Muy bajo: 
21 ó 
menos. 
 

 
Absorción 

 
Es la capacidad de 

estar 
extremadamente 

centrado y/o 
concentrado 
en la labor. 

 

 
3,6,9,11,14, 

16 

Muy alto: 
34 ó más 

Alto: 30-33 
Promedio: 

28-29 
Bajo: 24-

27 
Muy bajo: 

23 ó 
menos 
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Anexo 4: Operacionalización de la Variable Satisfacción Laboral 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORE
S 

ÍTEMS ESCALA 

 
 
 
Versión breve 
de la Escala 
de 
Satisfacción 
Laboral 
 

 
Viene a ser la forma en la que 
una persona pone de 
manifiesto su bienestar hacia 
el trabajo. Es la respuesta 
afectiva referente a la labor 
desempeñada mediante 
emociones, sentimientos o 
actitudes, Salas et al (2018).  
 

 
En cuanto a la variable de 
estudio será calculada por las 
puntuaciones obtenidas 
mediante la versión breve de la 
Escala de Satisfacción Laboral 
de Warr, Cook y Wall (1979) y 
adaptada en Perú por Alicia 
Boluarte y César Merino  (2015).. 
 

 
 
 
Factores 
intrínsecos 
 

 
 
 
-Desarrollo 
Personal 
- Motivación 
- Relaciones 
interpersonales 
 

 
 
 
 
 
2,4,6,7,9,1
0 

 
 
 
Es de medición 
ordinal, porque 
la escala posee 
10 ítems de 
opción múltiple: 
del 1 al 7 (tipo 
Likert). 
  

 
 
 
 
Factores 
extrínsecos 

 
 
 
- Sueldo 
- Ambiente 
Laboral 
- Ergonomía 
 

 
 
 
 
 
 
1,3,5,8 

 

 



 

 
 

Anexo 5: Instrumentos  

ESCALA DE ESTRÉS PERCIBIDO (EEP-10) 

ESCALA DE ESTRÉS PERCIBIDO (EEP-10) 

Versión española (2.0) de la Perceived Stress Scale (PSS) de Cohen, S., Kamarck, T., & Mermelstein, R. 

(1983), adaptada por el Dr. Eduardo Remor (2006). 

Escala de Estrés Percibido - Perceived Stress Scale (PSS) – versión corta 10 ítems. 

Instrucciones: 

Las preguntas en esta escala hacen referencia a sus sentimientos y pensamientos durante el último mes. En 

cada caso, por favor indique con una “X” cómo usted se ha sentido o ha pensado en cada situación 

ÍTEMS Nunca Casi 

nunca 
De vez 

en 

cuando 

A 

menudo 
Muy a 

menudo 

1. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha estado 
afectado por algo que ha ocurrido inesperadamente? 

     

2. En el último mes, ¿con qué frecuencia se ha sentido 
incapaz de controlar las cosas importantes en su vida? 

     

3. En el último mes, ¿con qué frecuencia se ha sentido 
nervioso o estresado? 

     

4. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha estado seguro 
sobre su capacidad para manejar sus problemas 
personales? 

     

5. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha sentido que las 
cosas le van bien? 

     

6. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha sentido que no 
podía afrontar todas las cosas que tenía que hacer?. 

     

7. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha podido 
controlar las dificultades de su vida? 

     

8. En el último mes, ¿con qué frecuencia se ha sentido que 
tenía todo bajo control?. 

     

9. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha estado 
enfadado porque las cosas que le han ocurrido estaban 
fuera de su control?. 

     

10. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha sentido que 
las dificultades se acumulan tanto que no puede 
superarlas? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Encuesta de bienestar en el trabajo (UWES 17) 

Encuesta de bienestar en el trabajo (UWES 17) 
Sexo: M ( ) F  ( )                                                                       

Cargo que ocupa:                                                             

A continuación, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan su 

trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las 

siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuación. 
Nunca 

   
0 

Ninguna 
vez 

Casi nunca   
 
1 

Pocas veces 
al año 

Algunas 
Veces  

2 
Una vez al 

mes o 
menos 

Regularmente 
   
3 

Pocas veces al 
mes 

Bastante 
Veces  

4 
Una vez por 

semana 

Casi siempre  
 

5 
Pocas veces 
por semana 

Siempre 
   

6 
Todos los 

días 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía.   

2 Mi trabajo está lleno de significado y propósito.   

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.   

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.   

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo.   

6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí.   

7 Mi trabajo me inspira.   

8 Cuando me levanto por la mañana tengo ganas de ir a trabajar.   

9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.   

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.   

11 Estoy inmerso en mi trabajo.   

12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. (VI4)   

13 Mi trabajo es retador.   



 

 
 

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo.   

15 Soy muy persistente en mi trabajo.   

16 Me es difícil “desconectarme‟ de mi trabajo.   

17 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall 

 

Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall 

(Revisado por Alicia Boluarte; César Merino) (2015) 

Las siguientes preguntas se refieren a la satisfacción dentro del centro de trabajo. Por 

favor, lea cuidadosamente cada ítem y marque con una (X) la opción que mejor crea 

conveniente. 

ITEMS Muy 
insatisfecho 

Insatisfecho Moder. 
Insatisfecho 

Ni satisf. 
Ni insatisf. 

Moderad. 
Satisfecho 

Satisfecho Muy 
satisfecho 

1.Condiciones físicas 
del Trabajo 

       

2.Libertad para elegir 
tu propio método de 
Trabajo 

       

3.Tus compañeros de 
Trabajo. 

       

4.Reconocimiento que 
obtienes por el trabajo 
bien hecho. 

       

5.Tu superior inmediato        

6.Responsabilidades 
que se te ha asignado. 

       

7.La posibilidad de 
utilizar tus 
capacidades.  

       

8.Relación entre 
dirección y 
trabajadores de tu 
empresa. 

       

9.Tus posibilidades de 
promocionar 
(ascender) 

       

10.La atención que se 
presta a las 
sugerencias que 
haces. 

       

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 6: Formulario virtual para la recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 7: Ficha sociodemográfica    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 8: Cartas de presentación de la escuela firmadas para aplicación de 

instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 9: Cartas de solicitud de autorización de uso de instrumentos 

remitidos por la universidad. 

Escala de Estrés Percibido (EEP-10) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES 17) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Versión breve de la Escala de Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 10: Cartas de autorización de uso de instrumentos 

Escala de Estrés Percibido (EEP-10) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES 17) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Versión breve de la Escala de Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 11: Consentimiento informado o asentimiento 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACIÓN 

 

Fecha:     /     /      

 

Con el debido respeto nos presentamos a usted Sr(a) o Srta, Rosa Aurelia De 

La Cruz Cuse y Eduardo Anselmo Acevedo Torres, estudiantes del undécimo ciclo de 

la carrera de psicología de la Universidad César Vallejo – Lima Este. 

En la actualidad nos encontramos realizando un trabajo de investigación sobre 

“Estrés percibido, Engagement (entendido como el compromiso que tiene la persona 

hacia el trabajo) y Satisfacción Laboral en colaboradores de una empresa dedicada al 

rubro farmacéutico de la ciudad de Lima”. El proceso consiste en la aplicación de tres 

pruebas: Cuestionario de Estrés Percibido (EEP-10),  Escala Utrecht de Engagement 

en el trabajo (UWES) y la versión breve de la escala de Satisfacción Laboral. 

El propósito de esta ficha de consentimiento informado, es brindar a los 

participantes de la investigación una clara explicación de la naturaleza de la misma, así 

como del rol que cumplen como participantes. 

Su participación será voluntaria y anónima, sus respuestas tendrán un carácter 

confidencial y serán de uso exclusivo para fines académicos, garantizando el 

anonimato y la confidencialidad de los participantes. 

Habiéndose informado sobre el propósito y condiciones de su participación, nos 

gustaría que dé su asentimiento para participar. Desde ya se agradece su participación. 

 

● Si  

● No 
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