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RESUMEN

En esta investigacion como base principal se habla de lo importante que es
establecer en las organizaciones el engagement debido a que es una estrategia
que utilizan las empresas esto presenta a colaboradores que se han proactivos,
enérgicos, con buen nivel de compromiso y que se encuentren muy involucrados
con su trabajo eso es lo que necesitan y buscan todas las organizaciones como
requisito de su talento humano. El objetivo del estudio fue determinar la relacion
entre engagement y satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria
de Chiclayo, la metodologia que se uso es la investigacion de tipo correlacional

- descriptiva, dando el resultado que no hay una relacidén positiva significativa
entre ambas variables ni entre las dimensiones de engagement con la variable
satisfaccion laboral, la investigacion concluye que satisfacion laboral no
depende del nivel de engagement, de este modo se aprecia que el colaborador
al tener pensamientos positivos, vigorosos, es dedicado y concentrado en su

trabajo, no se vera reflejando en nivel de satisfaccion laboral.

Palabras clave: engagement en las empresas, satisfaccion laboral,

organizaciones.
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ABSTRACT

In this research, as the main basis, we talk about how important it is to establish
commitment in organizations because it is a strategy that companies use, this
presents collaborators who have been proactive, energetic, with a good level of
commitment and who are very involved with their work, that is what all
organizations need and look for as a requirement of their human talent. The
objective of the study was to determine the relationship between commitment and
job satisfaction in collaborators of a real estate agency in Chiclayo, the
methodology used is correlational-descriptive research, giving the result that
there is no significant positive relationship between both variables or between the
dimensions of engagement with the job satisfaction variable, the research
concludes that job satisfaction does not depend on the level of engagement, in
this way it is appreciated that the collaborator, having positive, vigorous thoughts,
is dedicated and concentrated in his work, will not be seen reflecting in level of

job satisfaction.

Keywords: engagement in companies, job satisfaction, organizations.
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INTRODUCCION

Las circunstancias actuales han colocado a la poblacibn mundial ante una
normalidad desconocida, compleja y con dafios colaterales irreparables,
hablamos de la crisis sanitaria llamada Covid-19. De acuerdo a la Organizacion
Internacional del trabajo [OIT] (2020), la situacion de crisis sanitaria ha
conllevado que el tiempo de trabajo se traslade a intensas jornadas en donde
se experimenta dificultades como abatimiento, cansancio, fatiga y estrés.

Ademas de tener presente el inminente riesgo de quedarse sin trabajo.

La estimacion de la Organizacion mundial de la salud [OMS], para el 2020 fue
preocupante, puesto que factores como los antes mencionados han colaborado
a que el 20% de los trabajadores a nivel mundial, posean algun indicador de
condicién psicopatologica o propiamente una enfermedad mental. La estimacion
comprende los 6 billones de dolares de pérdida, a la economia mundial, a causa
de falta de compromiso con la organizacion y niveles nulos o bajos de
satisfaccion en el trabajo (OMS, 2017).

Segun, el ultimo reporte elaborado por Gallup (2020) los efectos de la Covid-19
han disminuido los niveles de Engagement en la poblaciéon pasando a un 20%
cuya disminucion oscila a 2 puntos porcentuales frente a un 22% del afio 2019.
Los obstaculos en cuanto a los niveles de compromiso con la organizacion, y la
satisfaccion, son cuestiones que aun se deben de trabajar en América Latina
(CEPAL, 2020; MINTRA, 2020).

En el ambito Nacional, recientes investigaciones han encontrado que los factores
mas influyentes del desarrollo del engagement son la retroalimentacion afectiva
y la satisfaccién laboral, dado que, si el modo de trabajo se ajusta eficazmente a
sus capacidades, y necesidades, este trabajo no sera visto como tal, sino por el

contrario, seran actividades enriquecedoras para cada trabajador.



(Delgado & Velasquez, 2018; Gaspar, 2020). En el Foro Econdmico Mundial
[WEF] (2019), el Peru se posicion6 en el puesto 77 en el reporte de
competitividad, lo cual sugiere atencion en aquellos factores vinculados a la
rigidez de legislacién laboral y la falta de vinculacién de las organizaciones con

el talento humano.

Entonces, comprendemos que Engagement, esta referido al estado en el que
se manifiestan acciones comprometidas con el trabajo, independientemente del
monto econdmico con el que se remunere, generando una conviccion de
pertenencia y compromiso creando nuevos elementos para el crecimiento de la
organizacion. Diversos estudios han estado evocados al descubrimiento de
engagement en colaboradores del sector publico como docentes, enfermeras y
médicos, de igual forma en el sector privado con la vinculacién de diversas
organizaciones peruanas y extranjeras (Bakker & Van Wingerden, 2021;

Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2017; Pérez-Fuentes et al., 2018).

Asi también, Satisfaccion laboral ha sido estudiado dado que representa la
respuesta emocional de manera positiva del colaborador ante su trabajo, de esta
forma ambas variables se desarrollan de manera tal que se desempenan como
agentes de prediccion para desarrollar capacidades de creatividad e innovacion
y por ende coloca en un estandar alto a la compafia que lo promueva (Madero,
2020).

En la actualidad existe un pequefio sector que ha logrado el éxito y la adaptacion
bajo este nuevo contexto. Palenque (2020), CEO (Chief Executive Officer -
Director ejecutivo) de la compafiia 3M en Peru, afirma que el camino a seguir
para desarrollar la adaptacion ante el nuevo contexto, es el gran desafio del
mantenimiento del engagement, lo cual sugiere un alto grado de compromiso y
entusiasmo con el trabajo, esta capacidad a calado en su organizacion de
manera que, se han maximizado sus procesos, generando un rapido ajuste,
incorporacion de habilidades, vision del mundo, transformando de la crisis a una

nueva oportunidad.



Desde la perspectiva de la psicologia positiva podemos decir que, la energia y
la disposicidon para trabajar son herramientas altamente efectivas para la
elevacion de sapiencia e innovacion de los colaboradores, ello no solo repercute
en beneficio de la organizacion, si no por el contrario eleva la satisfaccidon
individual y grupal al concretar un objetivo en comun y por ende este conjunto de

acciones esta manifestado en el rendimiento laboral realizado (Delgado, 2018).

En el ambito local, estudios realizados en el 2019 y 2021 en empresas privadas
y publicas revelan un indicador alentador de niveles altos en engagement
(Guerrero, 2019; Milton, 2021). Hernandez (2020) identific6 que emociones
negativas han cobrado un papel protagénico en la activacion laboral, factores
como ansiedad, tristeza, soledad, duelo, y aislamiento han ocasionado nuevas

hipétesis por comprobar.

Esta realidad no solo es manifestada como particularidad de una compaiia, sino
qgue es una latencia de preocupacion dentro de las organizaciones.

Por tal motivo, resulta de importante involucracién cientifica el estudio
correlacional de ambas variables, por lo que se plantea la siguiente interrogante:
¢ Cual es la relacidén entre Engagement y Satisfaccion Laboral en colaboradores

de la inmobiliaria Aldasa?

Se considerd realizar el estudio de tipo correlacional debido a la creciente
incorporacion de riesgos psicosociales y las necesidades de las micro y macro
empresas. Por consiguiente, esta investigacion se justifica a nivel tedrico dado
que brinda un aporte en el ambito de la psicologia organizacional a partir de la
correlacion de las variables, contrastando la hipdtesis ante una nueva

normalidad laboral, es decir, bajo el contexto post-pandemia

Asi también, se justifica por su contribucién practica, dado que el presente
trabajo brindara posibilidades para que la empresa ALDASA INMOBILIARIA
SAC identifique sus fortalezas, falencias y necesidades, logrando una mejor

optimizacion del talento humano.



Su relevancia en la sociedad se evidencia con la contribucion a los entes
reguladores del personal, es decir, el area de recursos humanos de Aldasa
Inmobiliaria SAC, puesto que con los resultados pueden promover acciones
como programas de intervencion y mejora. Ademas de contribuir a futuras

investigaciones en organizaciones del mismo rubro.

Por todo lo expuesto se propuso, como objetivo general: Determinar la relacion
entre engagement y satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria
de Chiclayo. como objetivos especificos Determinar el nivel de  engagement
en colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo, Determinar la categoria de
satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo,
determinar la relacion entre la dimension Vigor y Satisfaccion Laboral en
colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo, Determinar la relacién entre la
dimension dedicacion y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una
inmobiliaria de Chiclayo, Determinar la relacién entre la dimension absorcién y

Satisfaccion Laboral en colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo.

Ante la exposicion de los mencionados objetivos se sugiere el contraste con la
siguiente conjetura general: Existe relacion significativa entre engagement y

satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

En las siguientes lineas se detallan diversos estudios relacionados con esta
investigacion.

Asi tenemos en el ambito internacional Lupano y Waisman (2018) realizaron su
investigacion en Buenos aires con el objetivo de analizar la relacion entre
Engagement y Satisfaccion Laboral. La muestra fue conformada por 138
personas de ambos géneros, cuyas edades fluctuaban entre los 20 a 49 anos,
utilizaron la escala de Compromiso con el trabajo (ECT) y las escalas disefiadas
Ad hoc para evaluar satisfaccion laboral. El estudio concluyé que engagement
tiene una correlaciéon de manera positiva significativa con Satisfaccion Laboral,
colaboradores con indicadores altos de Engagement perciben su trabajo con
orgullo, motivacion, persiguen objetivos organizacionales y se sienten realizados
con los logros de la empresa e individuales, esto conlleva a que presenten una

Satisfaccion Laboral elevadada.

Ademas, Pujol-Cols y Lassaro-Salazar (2018) realizaron una investigacion en
Maracay- Argentina con fines de examinar la influencia y relacién entre
Engagement, salud mental, salud fisica y satisfaccion laboral, participaron 86
docentes de Argentina con vinculo laboral en una Universidad de publica. Los
instrumentos fueron Utrecht Work Engagement Scale (UWES) y para
Satisfaccién laboral se emple6 el indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva
BIAJS. Concluyeron que existe relacion positiva entre engagement vy
Satisfaccion laboral tanto en las escalas generales como por dimensiones, asi
también esta relacion fue establecida con la variable Salud Mental. Los
resultados revelan que aquellos docentes que reportaron altos niveles de Vigor,
dedicacién y absorcion adquieren la capacidad para el disfrute con las tareas
asignadas, elevando emociones positivas, evocando una mayor satisfaccion

laboral.

Juyumaya (2018) en Chile, llevé a cabo un estudio para precisar la correlaciéon
entre satisfaccion laboral, engagement, rendimiento laboral, cuya muestra fue de

255 personas de ambos sexos. Utilizando los instrumentos de escala Work



Engagement UWES-9, La escala de rendimiento en la tarea de (Koopmans et
al., 2013), la escala de satisfaccion laboral (Macdonald y Macintyre, 1997). El
estudio concluyé que engagement funciona como una gente predictor del
rendimiento en la tarea, asi también se estimé relaciones altas en los niveles del
primer constructo. Las dimensiones vigor y rendimiento en la tarea obtuvieron la

puntuacion mas elevadas por lo que se puede inferir una relacion causal.

Ogbuanya y Chukwuedo (2017) en Madrid, investigaron la correlacion que existe
entre satisfaccion laboral y engagement. Con una muestra de 237 docentes en
especialidad electronica y electricidad, emplearon como instrumentos Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) y Job Satisfaccion Survey (JSS). Los
resultados indicaron que la relacién entre los constructos es moderado y
significativo de manera que el engagement funciona como un mediador de
satisfaccion laboral, dado que, al no presentarse una exigencia superior a nivel

académica, se produce un desnivel en cuanto satisfaccién laboral.

En el ambito nacional Rios (2021) realizé una investigaciéon en Moquegua, para
examinar la correlacion con las mismas variables de esta investigacién, teniendo
como muestra de estudio 107 colaboradores de una empresa minera. Se utilizé
la escala UWES vy la escala S20/26. En los resultados se halla una relacion
significativa alta entre las dimensiones Vigor, dedicacion respecto a la
satisfaccion laboral intrinseca, esta connotacion se denota por la percepciéon de
igualdad de oportunidades que se les brinda a todos los colaboradores,

permitiendo el desarrollo de sus potencialidades.

En otro ambito, Agurto et al. (2020) en su estudio realizado en Piura, con el fin
de determinar si existe un nivel adecuado de Engagement y Satisfaccién laboral.
En esta investigacién participaron 201 colaboradores de una empresa Agro-
exportadora. Las escalas empleadas fueron UWES y la Escala de Satisfaccion
Laboral de Melia y Peir6. El estudio ultimo que éxito correlacion lineal alta entre
ambas variables, de igual forma entre las dimensiones Vigor, dedicacion y
absorcion, se relacionaron entre si, con una categoria muy significativa respecto

a la variable Satisfaccion Laboral.



Desde otro punto de vista, Porras (2020) en su estudio realizado en el distrito de
Pueblo Libre- Lima con el objetivo de analizar la relacidon entre engagement y
satisfaccion laboral, la muestra estuvo conformada por 295 colaboradores de dos
empresas de ambos sexos. Se aplicaron Las escalas de UWES 15 y el
Cuestionario SL-SPC. Los resultados encontrados demostraron que existe una
relacion positiva débil entre ambas variables y una correlacion negativa débil
entre Engagement y las dimensiones de Satisfaccidn Laboral (Significacion con

la tarea, reconocimiento, beneficios econdmicos y condiciones del trabajo).

Asi también, Alvarado (2019) en Trujillo, ejecutd una investigacion con el
objetivo de conocer la relacidon entre engagement y satisfaccion laboral, cuya
muestra fue

56 docentes de nivel secundario. Donde aplico el instrumento UWES y el

Cuestionario SL-SPC. Concluy6 que no tienen una correlacién significativa.

En el dmbito local no se encontraron articulos cientificos que midan directamente
la relacibn entre Engagement y Satisfaccion Laboral por lo que las
investigaciones estan direccionadas a la aplicacién de programas de mejora y
no directamente en la correlacion.

A nivel tedrico Engagemet se ha desarrollado bajo el concepto de diversas
teorias, para fines de la presente investigacion se detallaran las bases tedrico
cientificas que sustentan la escala UTRECHT- (UWES) revisado en Peru por
Jaramillo (2011).

Asi tenemos, los aportes desde la psicologia Humanista con Maslow (1954) con
la teoria de la motivacion, en la cual sugiere que existe una jerarquia de
necesidades que se sectorizan desde necesidades de deficiencia, necesidades
de crecimiento hasta la maxima de autorrealizaciéon. El primer eslabon de las
necesidades de deficiencia actuara a manera de motivaciéon para dirigir las
acciones hacia el cumplimiento de las necesidades superiores, es decir, cuando
una necesidad deficitaria se ha cumplido, por ejemplo, vivienda, alimento, etc.,
inmediatamente se involucrara un préximo conjunto de necesidades por
satisfacer, estando en una constante dinamica en el cual el colaborador afianza

sSu compromiso, encajandose con la cultura y gestion de la empresa.



Por su parte, Roger (1972) desde la concepcion de la terapia centrada en el
cliente, propone que cada individuo puede explorar su maximo funcionamiento
desde la autenticidad, expresando su existencia con actos congruentes a los
motivos por los cuales aceptaron su trabajo, generando mayor confianza en la

organizacion y la tendencia a un funcionamiento pleno.

Bandura (1977) desarroll6 el constructor de sentido de auto-eficacia, que es la
relacidén entre la conexiodn las expectativas suenos o anhelos, con la capacidad
de creer realmente que se puede lograr. Se considera de esta forma, el
establecimiento de los procesos a nivel cognitivo, emocional y motivacional.
Desde el paradigma de la Psicologia positiva, para conseguir el verdadero
interés del colaborador de una organizacion, se tiene que evaluar el tipo de
felicidad. El primer tipo denominado “Vida agradable “es aquel que se desarrolla
cuando se fortalecen las emociones positivas y se minimizan las emociones
negativas. Como segundo, el “good life” el cual va a permitir descubrir el talento
interno, mediante rasgos y fortalezas personales y el tercer camino denominado
es “Vida con sentido”, es el mas duradero e implica mejorar e impulsar la calidad
de vida laboral y organizacional, es decir encontrar aquello que queremos y
colocar las fuerzas a su servicio para disfrutarlo y hacerlo realidad (Salanova &
Schaufeli, 2004; Salanova et al., 2005; Warmoth et al.,2001).

Para Schaufeli et al. (2016) Engagemet, es un estado mental positivo, que
surge de forma innata y se descompone con los siguientes componentes: Vigor,
dedicacion y absorcion.

Vigor se caracteriza por su alto nivel de energia y resistencia mental, dedicacion
es centro de inspiraciéon de orgullo, entusiasmo e identificacion, absorcion

sensacion y sentimientos de placer al trabajar.

La segunda variable del presente estudio es Satisfacciéon Laboral, en la que
encontramos las siguientes bases tedrico cientificas:

Herzberg (1968) desarrolla la teoria de Higiene-Motivacional refiere, que existe
dos factores que se relacionan entre si para obtener un equilibrio de
satisfaccion. Los factores higiénicos, son aquellos que tendran las

caracteristicas extrinsecas del trabajo, la ausencia de la presencia de estos



factores, actuan a manera de insatisfaccion. Por otro lado, los factores
motivacionales de caracteristica intrinseca como el reconocimiento, y las
posibilidades de crecimiento, seran agentes directos sobre la Satisfaccion y si
se da en su conjunto ambos factores sera mayor el grado de satisfaccion que

alcance el colaborador.

La teoria de Discrepancia desarrollada por Dawis (1994) y Locke (1984) propone
que la Satisfaccion laboral esta desarrollada por expectativas y apreciaciones
de cada colaborador, si se genera una congruencia entre lo que el colaborador
piensa y se le da, sera un indicador importante para generar Satisfaccion. No
obstante, la discrepancia sera un agente que respondera a manera de
insatisfaccion.

Haciendo hincapié a lo anteriormente expuesto Palma (2006), desarrolla la
escala SL-SPC, satisfaccion laboral es una sensacion emocional positiva que

experimenta el colaborador en base a su experiencia de trabajo.

Tiene siete factores, Primer factor, condiciones fisicas, este factor hace alusion
a la percepcion de los elementos materiales que el colaborador disponga para
el desarrollo de sus actividades. El segundo factor, beneficios laborales, este
factor gira entorno a la satisfaccion con el monto econémico atribuido a su
trabajo.

El tercer factor, politicas administrativas, hace referencia a las actividades y
normativas que regulan el trabajo, honorarios, politicas de organizacion, etc.

El cuarto factor, relaciones sociales, estara sujeto al grado de complacencia que
se produzca en la interaccion cotidiana de los miembros de la organizacion.

El quinto factor, desarrollo personal esta orientado a el grado de autorrealizacion
y las actividades que estén acordes a las expectativas profesionales de cada

colaborador.

El sexto factor, desempeno de tareas, sera asociado al grado de identificacion e
importancia que el colaborador considere, respecto a la tarea que realice.
El séptimo factor, relacién con la autoridad, sera aquella valoracion que tenga el

colaborador de los altos niveles jerarquicos.



1.1.

1.2.

[l. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo a los objetivos planteados la investigacion es de tipo correlacional -
descriptiva, dado que se analizé la relacion entre dos variables explicando su
posible relacién, Hérnandez- sampieri et al., 2014.

Asi también, el disefio corresponde a un estudio no experimental de corte
transversal, dado a que no se ejercid ningun manejo sobre las variables, se
observo en su contexto natural y en un solo momento Hernandez- Sampieri et
al., (2014).

Variables y operacionalizacién

Engagement, Estado positivo mental que implica un nivel éptimo de compromiso
y entrega hacia la actividad laboral, Shaufelli & Bakker, 2010.

Escala UWES esta integrada por tres dimensiones su estilo de respuesta Likert
de 17 items: Nunca corresponde a (1), Esporadicamente (2), De vez en cuando
(3), Regularmente (4), Frecuentemente (5), Muy frecuentemente (6),
Diariamente (7). Sus indicadores son: Dimension vigor mediante 6 items,
Dimensién dedicacion mediante 5 items, Dimensidon absorcidon mediante 6 items,

con Escala de Medicion ordinal.

Satisfaccion Laboral, Percepcion positiva del colaborador respecto a su entorno
laboral Palma, (2006). Desarrollado mediante la Escala SL-SPC, tipo de
respuesta Likert de 36 items: Totalmente de acuerdo igual a (5), De acuerdo (4),
Indeciso (3), En de desacuerdo (2), Totalmente de acuerdo (1).

Indicadores: Integrado por 7 dimensiones, Condiciones Fisicas y/o Materiales
mediante 5 items, Beneficios Laborales y Remunerativos 4 items, Politicas
Administrativas 5 items, Relaciones Sociales 4 items, Desarrollo Personal 6
items, Desempefno de Tareas 6 items, Relacion con la Autoridad 6 items, su
escala es de Medicion Ordinal

(Ver anexo 1)
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1.3.

1.4.

Poblacién, muestray muestreo

Bajo la premisa de las circunstancias y limitaciones para realizar esta
investigacion, se trabajé con los colaboradores de la empresa ALDASA
INMOBILIARIA SAC, respondiendo a un total de 60 colaboradores entre las
edades de 21 y 40 anos, siendo el 60% varones y 40% mujeres.

El estudio realizado tiene caracteristica de muestreo no probabilistico el cual
segun Otzen y Manterola (2017) sostienen que, este tipo de muestreo concede
la potestad de elegir a los participantes segun los elementos de accesibilidad de
los investigadores, lo cual, hace referencia hacia a la investigacion efectuada.
Criterios de inclusion, se considero a los colaboradores, que tuvieron disposicion
de participar voluntariamente, Colaboradores que han tenido la disponibilidad y
acceso a internet y redes sociales, Colaboradores con un vinculo laboral activo
con la inmobiliaria por mas de 6 meses.

Criterios de exclusion: no se considerd6 a Colaboradores de nacionalidad
extranjera, Colaboradores que no estuvieron dispuesto a participar
voluntariamente de la investigacion, Colaboradores que se encontraban en

situacion laboral inactiva o menor a 6 meses.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

La presente investigacion se centré en la técnica de la encuesta. Hernandez -
Sampieri y Mendoza (2018) argumentan que esta técnica permite obtener datos
de manera rapida, veridica y es flexible en su aplicacion, es decir, se puede
establecer de forma individual y colectiva. Ademas de ajustarse a las medidas
de protocolo.

Respecto a la recoleccion de datos se realizé mediante instrumentos, para la
variable Engagement se utilizé la Escala de Engagement en el Trabajo Utrecht
(UWES-17) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma (2006).

Instrumenté 1. Escala de Engagement en el Trabajo Utrecht (UWES-17)
cuyos autores originales son Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003) es un
test procedente de Holanda, para fines de la investigacion se empled la

ultima revision estandarizada en poblacién peruana de Jaramillo (2011).
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El objetivo del test se focaliza en brindar el nivel de engagermet en personas
con situacion laboral activa mayor a 6 meses, consta de 17 items, distribuidos
en 3 dimensiones, cuyo estilo de respuesta es tipo Likert de 0 a 6

respectivamente, el tiempo de aplicacion aproximado es de 10 minutos.

La validez y confiabilidad de la prueba original se presenta por prueba
factorial con una correlaciéon de 0.65 entre dimensiones lo cual indica una
adecuada validez. Asi también, en la confiabilidad se obtuvo un 0.93 en el
alfa de cronbach de .93 y para sus dimensiones .83 en vigor, .82 en dedicacién
y .92 en absorcion. Lo cual demuestra una confiabilidad excelente. Agregando a
los anterior, en las propiedades psicométricas peruana se obtuvo alfa de
cronbach de .84, coeficiente de Kolmogorov-Smirnov. 11 y una significancia de
.00 (p <.01) lo cual demuestra tener criterios aceptables y validos.

En esta investigacion se obtuvo la validez por la v de aiken, con el criterio de 3
juicios de expertos obteniendo la puntuacién maxima de 1, la confiabilidad se

obtuvo mediante el Alpha de Cronbach (a = 0,941) dando un nivel muy alto.

Instrumento 2: La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma (2006)
el objetivo del test es medir el grado de satisfaccion laboral en colaboradores
detectando satisfaccion o insatisfaccion de forma general y a través de 7 factores
que se desarrollan a través de 36 items (25 en orden y 11 de forma inversa).

El estilo de respuesta es tipo Likert que va desde 1 a 5, y tiene un tiempo
aproximado de aplicacién de 20 minutos.

(ver anexo 2y 3)

El instrumento contiene validez de constructo y validez recurrente con un
resultado muy significativo de .40 (p<0.05). Y confiabilidad por el alfa de
cronbach de .79.

En esta investigacion se obtuvo la validez por criterio de juicio de dando un valor
de 1 enla v de aiken, en cuanto a su confiabilidad a través del Alpha de Cronbach
fue 0,927.

(ver anexo 4)
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1.6.

1.7.

1.5. Procedimientos
El proceso de obtencion de datos tomo inicié con la gestion de la comunicacién

con el departamento de recursos humanos de la inmobiliaria, mediante un escrito
formal, especificamente, la carta de presentacion, respaldada por la casa de
estudio Universidad Cesar Vallejo el cual acredita la realizacibn de la
investigacion, la cual fue aceptada y brindo el permiso. Posteriormente, se
coordinaron las fechas para aplicar de forma colectiva los instrumentos, se tuvo
encuentra la disponibilidad de los colaboradores para no interrumpir las
actividades propias de la empresa. La difusion de los instrumentos se dio a través
de un link de formulario google, explicando previamente los criterios de
confidencialidad y consentimiento informado.

(ver anexos 11)

Método de analisis de datos

Para el tratamiento estadistico de los datos se utilizd hojas de calculo Microsoft
Excel 2019, asi también, se empledé el programa SPSS version 24 para la
aplicacién de estadistica, para la correlacion general y por dimensiones de tal
modo, que se utilizé el alfa de cronbach para definir la confiabilidad de las
variables. Ademas, se us6 el coeficiente de Shapiro-Wilks con el que se
determind el resultado estadistico paramétrico. Finalmente, en base a los
resultados se aplico el estadistico de correlacion, Gamma.

(Ver anexo 1)

Aspectos éticos

Conforme al cédigo deontoldgico de investigacion de la Universidad César
Vallejo (2017) se cumplio con los siguientes criterios:

Evocar el consentimiento informado a cada participante, ejerciendo la
disminucion y control de cualquier posible dafo, respetando su autonomia.
También se contemplo

aspectos de rigurosidad cientifica, responsabilidad y honestidad de los

hallazgos encontrados.
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RESULTADOS

De esta manera redacto los resultados de los objetivos planteados en la
investigacion realizada, cuyo objetivo general fue determinar la relaciéon entre
engagement y satisfacion laboral en los colaboradores de una inmobiliaria Chiclayo

para lo cual se estudiaron dos variables engagement y satisfaccion laboral.

Tabla 1.
Relacion entre engagement y satisfaccion laboral en colaboradores de una

inmobiliaria Chiclayo.

Correlacién de Significancia Numero de datos
Pearson (bilateral)
Engagementy
Satisfaccion 0,248 0,123 40

Laboral

Fuente: Correlacion de Pearson SPSS

Se verifica (el valor de significancia de 0,123 siendo > 0,05), por lo tanto, no existe
relacion significativa entre engagemente y satisfaccion laboral. lo cual indica que,
si la inmobiliaria cuenta con buen compromiso laboral por parte de sus trabajadores

no tendra efecto en la satisfaccion laboral.
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Tabla 2.

Nivel de engagement de los colaboradores.

Engagement
Porcentaje acumuladao
Frecuencia Porcentaje

Alto 19 47,5 47,5
Bajo 2 5,0 52,5
Muy Alto 5 12,5 65,5
Promedio 14 35,0 100,0
Total 40 100

De acuerdo a los datos, se observa el nivel de egagement en los colaboradores de

la inmobiliaria de Chiclayo predominando el (47,5%) por lo tanto se concluye que

el nivel de engagement es alto.
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Tabla 3.

La categoria de satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria de
Chiclayo.

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Alta Insatisfaccion 3 7,5 7,5
Alta Satisfaccion 3 7,5 15,0
Parcial Insatisfaccion 1 2,5 17,5
Parcial Satisfaccion 10 25,0 42,5
Regular Satisfaccion 23 57,5 100
Total 40 100

De acuerdo a los datos, se observa las categorias de satisfaccion en la que se
encuentran los colaboradores, predominando el (57,5%) dando una categoria de

regular satisfaccion en los colaboradores.
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Tabla 4.

La relacion entre la dimension vigor y satisfaccion laboral en colaboradores.

satisfaccion Laboral

Vigor Satisfaccion
Laboral
Correlacion de
Vigor Pearson 1 -0,221
Sig (bilateral) 0,171
n 40 40

En la tabla 4, el valor r de Pearson es de -0,221, también se muestra sig.(bilateral)
de 0,171 siendo > 0,05, por lo tanto, no existe relacién significativa con la

dimensionvigor y satisfaccion laboral.
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tabla 5.
La relacion entre la dimension dedicacién y satisfaccion laboral en colaboradores.

satisfaccion Laboral

Dedicacion Satisfaccion
Laboral
Correlacion de
Dedicacion Pearson 1 -0,273
Sig (bilateral) 0,88
n 40 40

En la tabla 5 se observa el valor r de Pearson de -0,273, no obstante, el valor de
sig. es mayor a lo establecido para poder validar la relacion entre ambas variables.
concluyendo que no hay correlacion significativa entre la dimension dedicacion y la

variable satisfaccion laboral, en los colaboradores de la inmobiliaria.
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Tabla 6.

La relacion entre la dimensidn absorcién y satisfacion laboral.

Satisfaccion Laboral

Absorcion Satisfaccion
Laboral
Correlacién de

Abs Pearson 1 -0,245
orci
on

Sig (bilateral) 0,128
n 40 40

En la tabla 6, el valor r de Pearson es de -0,245, también se muestra sig.(bilateral)

de 0,245 siendo > 0,05, asi que se concluye que no existe correlacion significativa

entre la dimension absorcién y satisfaccion laboral.
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V.  DISCUSION
Considerando que en los afos transcurridos ha sido relevante potenciar la

buena calidad en el entorno laboral. Este estudio sostuvo como objetivo ver la
correlaciéon entre engagement y satisfaccion laboral, conociendo también el
nivel y la categoria de estas variables dentro de la inmobiliaria, teniendo
encuentra como se relacionan las dimensiones de la variable engagement con

la variable satisfaccién laboral.

Por consiguiente, se discutird el objetivo general y los objetivos
especificos permitiéndome ingresar la informacion obtenida de los antecedentes
y el marco teodrico primero el objetivo general que es la correlacion de
engagement y satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria
Chiclayo, dando como resultado que no sostienen una relacion significativa, por

lo cual se rechaza la hipétesis plateando.

Lo cual nos indica que la variable engagement no afecta a la satisfaccion laboral
de los colaboradores, entendiendo que a mayor compromiso no se dara mayor
satisfaccion. Discrepando con la investigacion realizada por Agurto et al. (2020)
desarrollo una investigacion en Piura, con el fin de determinar si existe un nivel
adecuado de Engagement y Satisfaccion laboral. El estudio concluy6é que éxito
una correlacion lineal alta entre ambas variables, con una categoria muy
significativa respecto a la variable Satisfaccion Laboral. Por otro lado, Porras
(2020) realizé una investigacion en el distrito de Pueblo Libre-Lima con el objetivo
de analizar la relacion entre engagement y satisfaccion laboral, la muestra estuvo
conformada por 295 colaboradores de dos empresas de ambos sexos, se
aplicaron Las escalas de UWES 15 y el Cuestionario SL-SPC Los resultados
encontrados demostraron que hay una relacién positiva débil con ambas
variables, comprendiendo que esos resultados no coinciden a los de esta

investigacion.

sin embargo, Alvarado (2019) concuerda con los resultados obtenidos, el
efectu6 una investigacion con la poblacién de Trujillo con la finalidad de
Identificar la correlacion entre engagement y satisfaccion laboral, cuya

muestra fue 56
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docentes de nivel secundario. Se administré el instrumento UWES vy el
Cuestionario SL-SPC donde concluye que no existe relacion significativa entre

ambas variables, mostrando los mismos resultados a los de esta investigacion.

Engagement, esta referido al estado en el que se manifiestan acciones
comprometidas con el trabajo, (Bakker & Van Wingerden, 2021) Por Satisfaccion
laboral se entiende que representa la respuesta emocional de manera positiva
del colaborador ante su trabajo, de esta forma ambas variables se desarrollan
de manera tal que se desempeinan como agentes de prediccion para desarrollar
capacidades de creatividad e innovacion y por ende coloca en un estandar alto

a la compaiia que lo promueva (Madero, 2020).

Engagemente y satisfaccion laboral no cuentan con una relacién positiva
significativa entendiéndose que engagement no afecta a la satisfaccion laboral,
significando que un colaborador con alto nivel de compromiso, entusiasmé e
implicado en su trabajo no contara con una categoria alta en satisfaccion laboral
debido a que no se encuentran vinculadas una variable con la otra de modo que
satisfacion laboral no depende del nivel de engagement. De tal manera que se
estima que el colaborador cuando presenta pensamientos positivos, vigorosos,
es dedicado y abismado en sus funciones laborales, no se vera reflejando en el

nivel de satisfaccién laboral.

En la tabla dos se observa el nivel de egagement predominando el nivel
alto con un (47,5%) Lupano y Waisman (2018) realizaron su investigacion en
Buenos aires con el objetivo de analizar la relacion entre Engagement y
Satisfacciéon Laboral. La muestra fue conformada por 138 personas de ambos
géneros, cuyas edades fluctuaban entre los 20 a 49 anos, utilizaron la escala de
Compromiso con el trabajo (ECT) y las escalas disefiadas Ad hoc para evaluar
satisfaccion laboral. El estudio concluyé que engagement se relaciona de forma
positiva significativa con Satisfaccion Laboral, los colaboradores con indicadores
altos de Engagement perciben su trabajo con orgullo, motivacién, persiguen

objetivos organizacionales y se sienten realizados con los logros de la empresa
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e individuales, considerando también unos estudios realizados en el 2019 y 2021
en empresas privadas y publicas revelan un indicador alentador de niveles altos
en engagement (Guerrero, 2019; Milton, 2021). Concluyendo que dentro de la
inmobiliaria existe alto nivel de compromiso indicando que los trabajadores estén
involucrados con los resultados que obtiene la inmobiliaria y de manera

individual estan comprometidos con sus labores.

En la tabla tres, se observa las categorias de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la inmobiliaria de Chiclayo predominando la categoria de
regular satisfaccion con un (57,5%) Asi tenemos una investigacién de Lupano y
Waisman, (2018) realizada en buenos aires donde indican que los
colaboradores con indicadores altos de Engagement perciben su trabajo con
orgullo, motivacion, persiguen objetivos organizacionales y se sienten realizados
con los logros de la empresa e individuales, esto conlleva a que presenten un
nivel de Satisfacciéon Laboral elevado, variando notablemente a los que se
obtuvo en esta investigacion la cual arroja una regular satisfaccion reflejando
que los colaboradores de la inmobiliaria no cuenta con una adecuada
satisfaccion laboral y que no es influenciada por la variable de engagement
denotando que satisfacion laboral es independiente esto se ve reflejada en los

resultados de lavariable satisfaccion laboral.

Por otro lado, en la tabla cuatro se presentd la relacion entre la dimension vigor
y satisfaccion laboral en colaboradores obteniendo como resultado sig.(bilateral)
de 0,171 siendo > 0,05, por lo tanto, no existe relacion significativa entre la
dimension vigor y satisfaccion laboral. Esto estaria indicando que la dimension
vigor no influye en la variable satisfaccion laboral. Rios (2021) realizo una
investigacion en Moquegua, para examinar la correlacién entre Satisfaccion
laboral y engagement teniendo como muestra de estudio 107 colaboradores de

una empresa minera. utilizaron la escala UWES y la escala S20/26, en los
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resultados se halla una relacidn significativa alta entre las dimensiones Vigor,
respecto a la satisfaccion laboral intrinseca, esta connotacion se denota por la
percepcion de igualdad de oportunidades que se les brinda a todos los
colaboradores, permitiendo el desarrollo de sus potencialidades. discrepando
con nuestros resultados obtenidos, teniendo encuentra que nuestra poblacion
evaluada fue de 40 colaboradores y variando también la poblacion a la que esta
dirigida cada investigacion, lo cual puede llevar a la variacion de los resultados.
Como se puede observar los resultados obtenidos de los colaboradores no hay
una relacién entre la dimension vigor y satisfacion laboral por ende vigor no
estaria contribuyendo en la satisfacion de los colaboradores, a pesar de tener
energia y fuerza al momento realizar sus labores no impactaria en la satisfaccion

laboral.

Asi también en tabla cinco se obtuvo la relacién entre la dimension
dedicacién y satisfaccion laboral en colaboradores dando como valor de
sig.(bilateral) 0,088 concluyendo que no hay correlacién significativa entre la
dimension dedicacion y la variable satisfaccion laboral, dentro de esta poblacidon
de colaboradores de la inmobiliaria. Con lo mencionado en los resultados se
observa que no hay relacién significativa entre dedicacion y satisfaccion laboral,
el colaborador entusiasmado e involucrado en su trabajo no se encontrara
satisfecho laboralmente debido a que esta dimension no repercute con la

variable satisfaccidon dentro de los colaboradores de la inmobiliaria

Por ultimo en la tabla seis se determino la relacién entre la dimension
absorcion y satisfacion laboral donde se muestra una sig.(bilateral) de 0,245,
de esa manera se concluye que no existe relacion significativa entre la
dimension absorcion y satisfaccion laboral. Demostrando que la dimensién
absorcidn no tiene efecto sobre la variable satisfaccion. Por otro lado Pujol-Cols
y Lassaro-Salazar (2018) realizaron un estudio en Maracay- Argentina con la
finalidad de examinar la influencia y relacion entre Engagement, salud mental,
salud fisica y satisfaccion laboral, se concluyd que existe correlacion positiva
entre engagement y Satisfaccion laboral tanto en las escalas generales como

por dimensiones.
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Los resultados revelan que aquellos docentes que reportaron altos niveles de
Vigor, dedicacion y absorcion adquieren la capacidad para el disfrute con las
tareas asignadas, elevando emociones positivas, evocando una mayor
satisfaccion laboral. Lo cual difiere con los resultados obtenidos para lo cual se
tomara en cuenta el ambito de la poblacién y sus emociones negativas,
pudiendo esto influir en los resultados alcanzados, segun Hernandez (2020)
identificd que las emociones negativas han cobrado un papel protagénico en la
activacion laboral, factores como ansiedad, tristeza, soledad, duelo.

Los resultados obtenidos se pueden verificar que no hay relacion entre la
dimension absorcién y la variable satisfaccién laboral indicando que si los
colaboradores cuentan con una adecuada concentracion al momento de

realizar sus labores no va a contribuir a la satisfaccién laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Finalizando la investigacion se determindé la correlacion entre engagemente y

satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria Chiclayo concluyendo.

No existe correlacion significativa entre engagement y satisfaccion en los
colaboradores de la inmobiliaria ALDASA S.A.C. de tal manera que
satisfacion laboral no depende del nivel de engagement. De tal manera que
si el colaborador tiene un adecuado nivel de engagement no se vera

reflejando en su satisfaccion laboral.

El nivel de engagement en colaboradores de una inmobiliaria de Chiclayo

es alto con un (47,5%).

La categoria de satisfaccion laboral en colaboradores de una inmobiliaria de

Chiclayo es regular satisfaccion.

No existe correlacion positiva significativa entre la dimension vigor y la

variable satisfaccion laboral.

No existe relacion positiva significativa entre la dimension dedicacion vy la

variable satisfaccién laboral.

No existe relacion positiva significativa entre la dimensién absorcion y la

variable satisfaccion laboral
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VIl.  RECOMENDACIONES

A futuros investigadores se recomienda que puedan trabajar con una poblacién mas
amplia utilizando los mismos instrumentos de esta investigacién para ahondar y
enriquecer los resultado, cotejando estos resultados con investigaciones

semejantes del ambito organizacional y se ratifique la informacion encontrada.

Poder conocer y precisar poblaciones en las cuales se puedan realizar otras
investigaciones con enfoque mixto, con las mismas variables donde se intregren
los resultados obtenidos de manera cuantitativa con las técnicas y herramientas
cualitativas. Considerando que seria una ventaja debido a que se obtendria mayor

informacion y consistencia al momento de interpretar los resultdos.
Desarrollar un plan estratega que incorpore e impulse la manera de reconocer al
colaborador de forma individual y grupal en las areas de la inmobiliaria,

consolidando sus beneficios econédmicos.

Realizar encuestas a través de un conograma para poder verificar los niveles de

engagement y satisfaccion laboral y efectuar seguimientos oportunos.
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ANEXOS

Anexo 1.Tabla de operacionalizacion de la varaiable engagerment

Variable Dimension Indicadores items Escala de medicion

» Energia

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
vigor * Resiliencia 4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

8. Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de |Ordinal

» Voluntad ir a trabajar
13. Puedo continuar trabajando durante largos periodos
de tiempo. _
15. Soy muy persistente en mi trabajo. 0= Nunca
17. incluso cuando las cosas no van bien, contintio 1 = Casi nunca
trabajando 2=Algunas

veces
ENGAGERMENT -Importancia del |2. Mi trabajo est4 lleno de significado y propésito. _
dedicacion  [trabajo 5. Estoy entusiasmado con mi trabajo 3=Regularmente

7. Mi trabajo me inspira 4=Bastante

. Entusiasmo 10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

o 12. Mi trabajo es retador Veces
- Inspiracion 5 = Casi siempre
6 = Siempre
» Tiempo 3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
absorcion 6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

« Concentracioén

alrededor de mi

9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
11. Estoy inmerso en mi trabajo

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo

16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo




SATISFACCION
LABORAL

Condiciones

» Comodidad dentro

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de

Fisicas y/o del trabajo mis labores.
Materiales « Ambiente Fisico 13. El ambiente donde trabajo es confortable.
. Distribucién Fisica 21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.
28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.
32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
Beneficios « Baja Remuneracion | 2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
Laborales y + Calidad de Trabajo 7. Me siento mal con lo que hago.
Remunerativos 14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
:Ag)c[;?ggnidad de 22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
8. Siento que recibo de parte de la institucién mal trato.
Politicas 15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

Administrativas

» Mal Trato

» Horario Inadecuado

« Falta de
Reconocimiento

17. Me disgusta mi horario de trabajo.
23. El horario de trabajo me resulta incémodo.
33. No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

Relaciones

Sociales

« Relaciones
Interpersonales

+ Apoyo moral

* Funciones Claras

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

9. Me agrada trabajar con mis compafieros

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

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

Ordinal
5: Totalmente de acuerdo
4: De acuerdo
3: Indeciso
2: En de desacuerdo
1: Totalmente en

desacuerdo




Desarrollo
Personal

« Felicidad Laboral

* Realizacion
Personal

» Cansancio laboral

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

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

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Desempefio de

Tareas

» Rendimiento

Laboral

« Aptitudes

* Productividad

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

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

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
26. Mi trabajo me aburre.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

Relacion con la
Autoridad

« Comprension
* Relacion Cordial

« Apreciacion

Valorativa

6. Mis jefes son comprensivos.

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

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

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

31. No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo.

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 2. Escala de bienestar y trabajo (Uwes) engagement

ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)
ENGAGEMENT

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido
de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso
contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).
0 = Nunca, 1= Casi nunca, 2 =Algunas veces, 3= Regularmente,
4=Bastantes veces, 5 = Casi siempre, 6 = Siempre

1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito
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 mi
7. Mi trabajo me inspira

8. Cuando me levanto por las mafanas 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
13. Mi trabajo es retador

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo

15. Soy muy persistente en mi trabajo

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando



Anexo 3. Escala de satisfaccion laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de
su ambiente laboral. A continuacién, le presentamos una serie de opiniones a
las cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcado con
un aspa en la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.
Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni

malas ya que son solo opiniones

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona

Total Acuerdo (TA) De Acuerdo (A) Indeciso (1) En Desacuerdo (D)
Total Desacuerdo (TD)

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

La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.
Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.
El ambiente creado por mis companeros es el ideal para desempefar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Mis jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

Me agrada trabajar con mis compafieros

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Me siento realmente util con la labor que realizo.

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

El ambiente donde trabajo es confortable.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.
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Me disgusta mi horario de trabajo.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

Mi trabajo me aburre.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Me gusta el trabajo que realizo.

No me siento a gusto con mis compafneros de trabajo.

Existen las comodidades para un buen desempeno de las labores diarias.
No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.



Anexo 4. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA BIENESTAR Y TRABAJO (UWES) ENGAGEMENT

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: Luis Alberto Bustamante Rivasplata
DNI: 42999075

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaética de investigacién)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad politécnica de Catalufia Direccion'y orﬁﬁmgﬁglon del capital 2014 - 2015
02 Universidad César Vallejo Licenciado en Psicologia 2002 - 2007

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 . — . ) . Toma de decisiones, realizacion de actividades,
IDECO 4.0 Director ejecutivo Trujillo 2020 - actualidad creacion de departamentos

02

03

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia; El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension 30 de abril del 2022
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Observaciones:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA SATISFACCION LABORAL

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable[ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: Luis Alberto Bustamante Rivasplata

DNI: 42999075

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaética de investigacién)

No aplicable [ ]

Institucién

Especialidad

Periodo formativo

Direccién y organizacion del capital

01 Universidad politécnica de Catalufia humano 2014 - 2015
02 Universidad César Vallejo Licenciado en Psicologia 2002 - 2007
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 : —_— . ) . Toma de decisiones, realizacion de actividades,
IDECO 4.0 Director ejecutivo Trujillo 2020 - actualidad creacion de departamentos

02

03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

30 de abril del 202
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos engagement y satifacicon laboral

Estadisticas de fiabilidad

Engagement

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

Estadisticas de fiabilidad

Satisfaccion laboral

,941

17

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

,927

36




ANEXO 6. PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,963 40 ,208
Engagement ,963 40 215

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaoracion propia



ANEXO 7. AUTORIZACION DE LA ESCALA DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO
DE UTRECHT - (UWES) O

autorizacion

Ada Madai Huaman Rojas «sdamadenzomall com» B> 2230 (hace 3 mint

para pjaramiling *~
esnimaco, Pedro Jaramilo Anca

€3 graio dngirme a usied remils (a peesents Can Con & fin 0€ SOlCLar & Sulonzacidn 02| uso 0e (8 Escata o= Engagament 2n & Trabap o2 Utrecht - (UWES), revisaco pal su persona en & Perl
W agradezco de aMemanc. eSpeTando N3 respuesta favorable

B carva o1 pat ' Ve B2 (R = fof s B XN
& Pedro ‘ ‘. T o
O lcinvoa) diwa
. Responder » Reenylor

Muy bucnas ¢ (o saluda
Ydz Huaman

=l

el

B

RECTIT UWLS) que

revisado par usted agul

tandol

eSpUEsTA S8

Cracaas

& ok

-+ B & A @ b

28



ANEXO 8. SOLICITUD DE AUTORIZACION DE LA ESCALA DE ENGAGEMENT
EN EL TRABAJO DE UTRECHT - (UWES)

f Lo £8 Vo s QO Categorz O Pemane Qevarer .
AUTORIZACION
yr P

o Sonka Pama <spaimatihotmat.com & o > v

S7a suaman

Le estride la Doa Schia Pavea

Antes de cuzicuier depdenn dEDe 1Rminy INfomac
f 2N Vi) 80 COMBD NUEYD

2 24 1Rl # Bp) O BANIRCIE B 2ot

para geterminar su tleGlas pare 20wy i2ana PO raoNes acaddmicas

Nombré completo

*ONI

*Pas que resice

* Instnamerto que 22 (nomere y afo pubhcackon

* Trutc Tesis o Investigacién

* caracteristicas de by muestra tamano y pobiaaon oe referencis -
censales O A0S 9 TUNSURONS 2 OIganZacones

o fesista &5 autor Unk: autona

CUNO VAROT OF (2 mUsstrel NO S8 SUtORIan INFesSgasones

/ sefalar emrensmento que posee para caliboar | @ Senaci
hcacion X factor y puntye 1ot ~no se sevelan calificacion x nem mi

* Unneraded en la que 5= pgresenia (constanca matncula) '
Nombre completo del Asesoral comeo y grado acacémico del avesor.

Despues devecitir s informacion se b hars saber | procede i autonzy coordness depduto copsspondente

i Pavra P
waww.soniapaimacyriio com
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ANEXO 9. MODELO DE SOLICITUD DE PRUEBA PILOTO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Fortalecimi de la Sob ia Nacional”
Pimentel, 06 de mayo del 2022

Sub Gte. Eduardo Benavides
Cabrera
Dir. De Aldasa Inmobiliaria Sa.c

Presente. -
ASUNTO: Solicito permiso para aplicacicn de instrumento
De mi cansideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre de la Escuela
Académico Pr i de Psicologia de ta Uni idad César Vallejo -~ Campus Chiclayo, y a la vez,

@l permiso corr g para que nuestra estudiante del Xi ciclo Sra. Huaman Rojas
Ada Madai , puedan aplicar los instr i * El egag y la sati ion laberal
en trabajadores de una inmobiliaria - chiclaye * como parte de la experiencia curricular Desarrollo
del Proy de igacién Es precise i que serd aplicado a los colaboradores de su
Institucién que dirige, asimismo indicar que estard bajo la asesoria del docente Mgtr. Roxana
Cabanillas Palomine.

Conocedor de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra regién no
dudamos en que nuestra peticldn sea aceptads.

Esperando su atencidn al presente, nos despedimos de Usted no sin antes
expresarle nuestras muestras de aprecio,

Atentamente

Dra. Susy Del Pilar Aguilar
Castillo

COORDINADOR

Escuela de Psicologia -
Campus Chiclayo



ANEXO 10. BASE DE DATOS DE ENGAGEMENT

sujetos
1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28
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30

31
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36

37

38

39

40




ANEXO 11. BASE DE DATOS DE SATISFACCION LABORAL
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ANEXO 12. PORCENTAJE DE ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL
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