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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre
engagement y satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud
de Jesus Maria 2023. La muestra la conformaron 120 colaboradores, de las edades
18 a 65 afos. Se utlizaron como instrumentos el cuestionario Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-15) para evaluar el engagement y la Escala
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall. Entre los resultados, se evidencio
validez de constructo mediante analisis factorial y una alta confiabilidad (w >.9) Se
determind que el engagement esta correlacionado (p<.05) significativamente de
manera directa y fuerte Rho=.777 con la satisfaccién laboral. Los resultados
descriptivos indican que gran parte de los colaboradores (24.2 %), evidencia un
nivel medio en satisfaccion laboral. Por otro lado, con respecto al engagement el
22.5% de colaboradores presentan un nivel muy bajo. Por lo tanto, mientras haya
un buen compromiso laboral los colaboradores se sentirdn cada vez mas

satisfechos con su trabajo, esto generara que no haya tantas rotaciones.

Palabras clave: Colaboradores, engagement, satisfaccion laboral, compromiso

laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
engagement and job satisfaction in employees of the Jesus Maria 2023 health
facility. The sample consisted of 120 employees, aged 18 to 65 years. The Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-15) and the Warr, Cook and Wall Job Satisfaction
Scale were used as instruments to assess engagement. Among the results,
construct validity was evidenced by factor analysis and high reliability (w >.9).
Engagement was found to be directly and strongly Rho:.777 correlated (p<.05) with
job satisfaction. The descriptive results indicate that most of the employees (24.2%)
show a medium level of job satisfaction. On the other hand, with respect to
engagement, 22.5% of employees have a very low level. Therefore, if there is a
good job engagement, employees will feel more and more satisfied with their work,

which will generate fewer rotations.

Keywords: Employees, engagement, job satisfaction, organizational commitment.



I.  INTRODUCCION

El presente estudio se centr6 en analizar la relacion entre el engagement y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud, esta se
sustento6 en la relevancia de fomentar un ambiente laboral positivo y productivo en
el ambito sanitario, donde estos factores fueran determinantes para el bienestar de
los empleados. De hecho, el compromiso laboral, segun Bakker y Demerouti
(2007), es un estado psicolégico que refleja una conexion profunda con el trabajo y
una disposicion activa para contribuir al éxito organizacional. Por consiguiente, este
compromiso, junto con la satisfaccidon en el trabajo, influye significativamente en la

dindmica organizacional y en el rendimiento de los empleados.

La presencia de esta problematica evidencia una compleja interrelacion
entre los factores fisicos, emocionales y cognitivos del entorno laboral, la cual
ejerce una influencia en el desempefio y la permanencia de los empleados. En este
sentido, se alined con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 8, que promueve
el trabajo decente y el crecimiento econdmico, dado que, buscé disefiar estrategias

para el mejoramiento de las condiciones laborales.

A nivel internacional, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022)
afirma que, a nivel mundial, se pierden 12,000 dias de trabajo debido a diversos
trastornos de salud mental que afectan a los colaboradores. Por lo tanto, resalta la
importancia de que el entorno laboral sea seguro y saludable, con el objetivo de
suscitar un mayor compromiso laboral, y de esa forma mejorar el rendimiento y

productividad.

De acuerdo con el informe Global Workforce of the Future (2022), la
remuneracion econdmica es uno de los motivos centrales para que los empleados
cambien de empleo a nivel mundial, representando mas del 45% de los casos. A
pesar de esto, los niveles de satisfaccibn laboral en el mundo son
comparativamente altos, logrando un 69%. Si bien paises como China, Brasil y
Turquia presentan los indices mas altos de satisfaccion, en Japon, Francia, Grecia

e Italia se observa una menor satisfaccion en el trabajo.



Segun una encuesta realizada a 13 000 colaboradores, India tiene a los
colaboradores mas satisfechos del mundo con un 89%, seguida por México y
Turquia. Japon tiene a los colaboradores muy insatisfechos, con un 21% (Global
Ranstad, 2020). A nivel latinoamericano, los trabajadores de paises como Costa
Rica, Nicaragua, Argentina y Chile se encuentran en los primeros puestos de ser

los mas propensos a sufrir lesiones laborales no mortales (OIT, 2022).

De acuerdo con la encuesta global de actitudes de América Latina realizada
por la consultora Willis Towers Watson (2022), el 56% de las personas planean
guedarse en su trabajo actual y no desean cambiarse a otro; el 17% planean
quedarse, pero estan atentos a nuevas propuestas; y el 28% planean irse de su
trabajo actual. EI motivo principal es el salario, seguido de la motivacion y la

seguridad en el trabajo.

A nivel nacional, el Instituto Peruano de Economia (IPE, 2021) indica que la
economia se redujo en un 11.12%, sufriendo un bajo porcentaje de desempleo del
23.1% en el Perd, como consecuencia de la crisis pandémica que se Vvivio en el
2020. Esto trajo, por consiguiente, el confinamiento obligatorio, el cierre de
organizaciones y otras afectaciones que originaron despidos y problemas
econdmicos, afectando la satisfaccion laboral de la poblacién econémicamente

activa y, por ende, su salud mental.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2022) reconocio a
empresas de las regiones de Apurimac, Cajamarca, Junin, Lambayeque, Lima y
Piura por un total de 44 practicas laborales. Estas incluyen la promociéon del
empoderamiento de las mujeres, programas de liderazgo, oportunidades de empleo
para personas con discapacidad, el desarrollo de habilidades blandas para los

trabajadores y actividades relacionadas con la mediacion y conciliacion familiar.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) indica que el Pera
existe una tasa de empleabilidad del 69.4%, posicionandose en el puesto
diecinueve. Asimismo, refiere que los peruanos trabajan mas del 31% de su tiempo
semanal, es decir, mas de 39 horas. Ademas, Peru se encuentra en los ultimos
lugares en cuanto a la propension a sufrir lesiones laborales no mortales durante

las jornadas de trabajo.



A nivel regional, Holguin y Contreras (2020) evaluaron la satisfaccion laboral
del personal de Nefrologia del Hospital Guillermo Kaelin de la Fuente. Encontraron
que, aungue los médicos mostraron altos niveles de satisfaccion, una porcion
significativa del personal expresoé insatisfaccion. Esto sugirié que, si bien factores
como el reconocimiento profesional son importantes, es necesario mejorar el clima

laboral para aumentar el bienestar de todos los colaboradores.

En el ambito local, especialmente en los establecimientos de salud (EESS),
los profesionales de la salud descuidan su rendimiento cuando no se sienten
satisfechos laboralmente ni comprometidos con la institucion, convirtiendo esto en
una problematica para la empresa e incluso también para los pacientes. El gerente
de recursos humanos refiere que la rotacién laboral es un aspecto muy critico que
enfrentan constantemente la empresa y se debe a que los colaboradores no se

sienten satisfechos o comprometidos con la institucion.

La satisfaccion laboral es un elemento crucial para retener al talento y
fomentar el bienestar organizacional. Una alta rotacion de personal puede generar
una serie de efectos negativos, como el aumento de la carga de trabajo para los
empleados restantes, lo que a su vez puede conducir al agotamiento, la

insatisfaccion y una mayor inestabilidad en el equipo.

A pesar de estos desafios, los establecimientos de salud contintdan
implementando estrategias para mejorar la satisfaccién y reducir la rotacién de

personal.

Por ello, el problema de estudio a responder sera: ¢ Existe una relacion entre
el engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores del establecimiento de

salud de Jesus Maria en 20237

Numerosas investigaciones a nivel mundial han abordado exhaustivamente
el tema de la satisfaccion laboral (SL) y el compromiso laboral (CL), proporcionando
estudios sustanciales al respecto. Un estudio significativo de Ofei et al. (2020) ha
destacado la asociacion entre la SL, el CL y la rotacion laboral (RL). El enfoque fue
correlacional cuantitativa y descriptiva, llevado a cabo en la Residencia de Medicina
Familiar (RMF), Estados Unidos. La muestra se constituyo en 511 residentes, las

pruebas fueron el Utrecht (UWES 9) y SL. Se encontré que el CL se correlaciond



positivamente con la SL (r = .513, p <.001) y negativamente con las intenciones de
RL (r =.580, p <.001). Ademas, la RL se correlacion6 negativamente con la SL (r
=-.690, p <.001). Se observé una predominancia de la insatisfaccion laboral y la
tendencia a la RL entre los gerentes de RMF, consolidando asi la conexién

sustancial entre las variables.

Edwards et al. (2020) buscaron identificar los posibles riesgos de la intencion
de rotacién (IT) en los empleados, en un estudio correlacional cuantitativa con un
grupo de 155 enfermeras de hospitales de Nueva York, que habian laborado al
menos 2 afios en un horario de tiempo completo. Se aplicaron el cuestionario de
UWES-9y SL. Los hallazgos indicaron que la SL de las enfermeras tiene un impacto
significativo en la IR.

Orgambide et al. (2020) analizaron la vinculacion entre creencias de éxito,
CL, SL y compromiso afectivo con la organizaciéon. En un estudio descriptivo
correlacional transversal. Participaron 321 profesionales de enfermeria en Espafia,
a quienes se les aplicaron diversas herramientas como las escalas de UWES-9 y
S10/12. En total, 198 de los participantes eran mujeres y 123 hombres. Se concluyo
que la autoeficacia tiene un impacto en la calidad de vida y el CL del personal de

enfermeria.

Sehunoe et al. (2019) tuvieron como objetivo explorar la relacion entre la SL,
el compromiso organizacional y el CL. Realizaron un andlisis cuantitativo
transversal, trabajando una poblacion de 220 colaboradores de una compafiia de
seguros sudafricana. Emplearon el instrumento de satisfaccion de Spector y la
escala de CL de Utrecht, obteniendo hallazgos que muestran resultados mixtos con
respecto a correlaciones significativas entre la SL, el compromiso organizacional y
el CL.

Peng et al. (2019) evaluaron el impacto mediador del CL entre la SL y la
conducta ciudadana (CC) en los colaboradores de salud de los hospitales de China.
El procedimiento empleado fue cuantitativo transversal. Para esta investigacion, se
empled una muestra de 279 profesionales de la salud. Utilizaron la escala de
medicion de SL y la escala de UWES-9. Los resultados muestran que la SL esta
positivamente relacionada con la CC (= .156, p <.05)y el CL (B =.721, p <.01).



Ademas, los resultados mostraron una correlacion positiva entre las variables en

los profesionales de la salud.

A nivel nacional, Dumont et al. (2023) realizaron una investigacién que
aborda qué tan satisfechos estan los trabajadores en las empresas manufactureras
textiles en Arequipa, Peru. El tipo de estudio se caracteriz6 por ser cuantitativo, no
experimental y descriptivo, aplicando un cuestionario administrado como
instrumento de recopilacién de datos. Los resultados obtenidos sefialan que los
trabajadores exhiben niveles de SL moderados, lo que sugiere una carencia en el

rendimiento 6ptimo potencial de estas entidades.

Larroche-Cueto et al. (2023) en su investigacion evalud la influencia del
engagement (EN) en la SL entre colaboradores del sector comercio en Lima, Peru.
Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo y explicativo, se aplicé el
Cuestionario de SL S20/23 para SL y el UWES-9 para EN a 416 empleados de
organizaciones publicas y privadas a través de un muestreo por conveniencia. Los
resultados mostraron que el 61.8% estaba satisfecho laboralmente y el 70%
presentaba un alto nivel de EN. De igual forma, no se presentaron diferencias
significativas segun tipo de empresa o contrato, pero si por género. Se concluyo
que se debe efectuar politicas de salud ocupacional y bienestar para fortalecer el

CL y mejorar la calidad de vida, favoreciendo asi estos aspectos.

Bernales et al. (2022) tuvieron como objetivo analizar el vinculo entre EN y
SL, autoeficacia, burnout y desempefio laboral en trabajadores de salud peruanos.
Su investigacion fue explicativa y transversal, con la colaboracion de expertos de la
salud. Incluyeron a 508 participantes (médicos y enfermeras) de ambos sexos y de
distintos hospitales de Lima. Todos los participantes contestaron Unicamente el
item de agotamiento, la escala de autoeficacia profesional (AU-10), la escala de
satisfaccion con la vida (SWL), el cuestionario de desempefio laboral individual (IW
PQ) vy la escala de CL de UWES-9. Se encontrd que, los indices incrementales de
bondad de ajuste fueron significativos (x2 = 2292.313, gl = 659, p < .001, x2/gl =
2.788). La autoeficacia profesional (B = .557, p <.001) y la satisfaccion con la vida
(B = .289, p < .001) demostraron ser predictores positivos del CL, por otro lado, el
agotamiento fue un aspecto negativo (8 =.878, p <.001). La intervencion constante

del CL con la autoeficacia profesional, la satisfaccion con la vida y el agotamiento



tuvo un efecto predictivo positivo sobre el desempefio de los trabajadores (f = .878,
p <.001). Por consiguiente, proporcionaron evidencia de que la SL, la autoeficacia

y el agotamiento podrian ayudar en el desempefio laboral mediante el CL.

La investigacion realizada por Deza y Flores (2021) tuvo como finalidad
examinar el vinculo entre el CL y la SL con la calidad de vida en emprendedores de
la region de Puno. El estudio adopté un enfoque cuantitativo con un disefio
descriptivo correlacional de alcance no experimental, en el cual participaron 384
emprendedores. Para la evaluacion, se emplearon las versiones en espafiol del
cuestionario UWES y el de satisfaccion con la vida. Los resultados sefialan una
relacion significativa entre el CL y la SL en los emprendedores, siendo esta de nivel
relativamente alto, directa y significativa (r = .668, p < .05), lo que refleja una mayor
valoracion de su trabajo, identificaciéon con el mismo, asi como la promocion de

comportamientos proactivos, responsabilidad e implicacion en el entorno laboral.

Godoy (2020) identificé una correlacion entre la SL y el CL en los estudiosos
de la salud de un centro clinico particular de Truijillo. El disefio metodologico
adoptado para esta indagacion fue de caracter correlacional e incluy6 la
colaboracion de 40 trabajadores, varones y mujeres que oscilaban entre los 21 y
65 afios. La evaluacion se llevé a cabo mediante el uso de la prueba de CL
desarrollado por Meyer y Allen (1997), asi como el cuestionario de SL de Ruiz y
Zavaleta. Los resultados concluyeron que existe una correlacion de .566 entre las
variables, lo que indica que la relacién positiva y de intensidad media, evidenciando
que el grado de satisfaccién experimentado por los profesionales repercute en su
nivel de CL.

Para comprender la investigacion, es crucial definir las variables
involucradas. El CL se define como una situacion activa y positiva asociada con la
vida laboral, determinada por la presencia simultdnea niveles superiores de

energia, dedicacién y absorcion en las tareas laborales (Bakker y Demerouti, 2008).

Este concepto ha sido abordado por Meyer y Allen (1991), quienes proponen
tres componentes del compromiso entre los empleados y sus organizaciones:
afectivo, continuo y normativo. Estos componentes, que se vinculan entre si,

incluyen el aspecto positivo y la conexién emocional que los colaboradores sienten



hacia la empresa (afectivo), la inversion de tiempo y esfuerzo que han dedicado a
la organizacion (continuo) y el sentido del grado de pertenencia del colaborador

hacia la organizacién (normativo).

Ademas, Mowday et al. (1979) describen tres componentes clave en el CL:
la identificacion (apego emocional con la organizacion), la lealtad (intencion de
pertenecer a la organizacion a largo plazo) y la participacion (inversion de esfuerzo

adicional en la organizacion).

Por otro lado, Bakker y Demerouti (2007) identifican dos categorias en el
entorno organizacional que motivan a los colaboradores y satisfacen sus
necesidades. Por un lado, las exigencias laborales se refieren a las obligaciones
del trabajo a nivel fisico, emocional y cognitivo de los colaboradores. Por otro lado,
los recursos laborales comprenden aspectos que ayudan al colaborador a enfrentar
las demandas laborales, promoviendo el crecimiento y desarrollo personal y
profesional.

Kahn (1990) propone una teoria pionera del compromiso laboral, destacando
que va mas alla de cumplir tareas: implica una conexion personal y positiva con el
trabajo, generando un sentido de involucramiento emocional. Este compromiso se
compone de tres aspectos principales: el significado que el colaborador atribuye a
su trabajo a nivel organizacional y social, la sensacion de seguridad para trabajar
sin riesgos, y la capacidad fisica y mental para aprovechar plenamente sus

habilidades en el trabajo.

Schaufeli y Bakker (2022) definen el EN como una fase mental satisfactoria
y positiva para el trabajo, donde los colaboradores no solo estan comprometidos
con sus responsabilidades laborales, sino que también experimentan una conexion
emocional con lo que hacen y una sensacion de satisfaccién en el trabajo. Este
concepto se divide en tres dimensiones: vigor, absorcion y dedicacion. El vigor se
caracteriza por niveles elevados de energia, entusiasmo y perseverancia. La
absorcion implica un sentido de entusiasmo y orgullo en el trabajo, donde los
colaboradores disfrutan profundamente sus tareas laborales. Finalmente, la
dedicacion se refiere a la capacidad de estar completamente feliz y atento en el

trabajo, encontrando disfrute intrinseco en sus tareas.



La siguiente variable de estudio es la satisfaccion laboral, que segun Lupano
y Castro (2018), se define como un estado emocional derivado de la valoracién que
una persona hace de su puesto de trabajo en funcion de si este satisface sus
necesidades y expectativas personales.

Hackman y Oldham (1976) formularon la teoria del modelo de caracteristicas
del trabajo, donde se plantea que, al aumentar la presencia de estas peculiaridades,
se observara un acrecentamiento proporcional en la motivacion intrinseca de los
colaboradores, que, a su vez, se asocia con un mejor desempefio laboral y una
mayor SL. Este modelo se centra en cinco dimensiones: variedad de habilidades,

identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion.

Locke (1976) analiz6 como las personas evallan sus experiencias dentro de
su entorno de trabajo en términos de satisfaccion o insatisfaccion, explorando
diversos aspectos de su entorno y puestos de trabajo. Su teoria se centra en cinco
dimensiones: desempefio, recompensas, trabajo en si, oportunidades de avance y
condiciones laborales. La manera en que cada individuo percibe estos aspectos
afecta su nivel general de satisfaccion laboral. Ademas, sugiere que la SL puede
tener impactos importantes, como el compromiso laboral, la retencién de recursos

humanos y la productividad general.

Por otro lado, Warr et al. (1979) consideraron los factores de higiene de
Herzberg como fuentes de satisfaccion extrinseca y los factores motivacionales
como causa de satisfaccion intrinseca, elaborando una escala para medir la SL.
Herzberg (1959), por otra parte, propuso un modelo donde la satisfaccién y la
motivacion en el trabajo, son necesarios para abordar los factores de higiene y los
factores motivacionales. En este sentido, enfatiza la importancia de disefar trabajos
que brinden oportunidades de crecimiento personal y autorrealizacion, lo que
ayudara a lograr una satisfaccion laboral mas duradera. Las dimensiones de la SL
incluyen la intrinseca, que abarca el reconocimiento, la responsabilidad, las
oportunidades de crecimiento y funciones del puesto, y la extrinseca, que se refiere

al horario de trabajo, las condiciones y la remuneracion.

A través de este estudio, se pretende realizar una aportacion tedrica sobre

la relacidon entre ambas variables en el ambito laboral, particularmente en el sector



salud. Aunque el tema es de gran importancia, existe una notable escasez de
estudios exhaustivos, especialmente a nivel nacional. Metodologicamente, se
tomaron en cuenta instrumentos psicométricos con buenos indicadores de
confiabilidad y validaciébn. Del mismo modo, en el dmbito organizacional, los
hallazgos obtenidos permitieron identificar los factores saludables y de riesgo que
afectan el comportamiento de los trabajadores, lo que facilité la implementacion de
nuevas estrategias para promover la satisfaccion laboral y, por ende, aumentar el
compromiso laboral de los colaboradores. A nivel practico, los hallazgos de este
estudio serviran para disefiar programas de intervencion dirigidos a incrementar el
engagement y la satisfaccion laboral, tales como programas de bienestar,

reconocimiento y desarrollo profesional.

En consecuencia, se tomd como objetivo general determinar la relacion entre
engagement y satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud
de Jesus Maria, considerando como objetivos especificos: a) Determinar la relacion
del engagement con la dimension intrinseca y extrinseca en colaboradores, b)
Determinar la relacion de satisfaccion laboral con las dimensiones de vigor,
dedicacion y absorcién, c¢) Determinar el engagement y la satisfaccion laboral en
colaboradores, d) Conocer el nivel de engagement y, e) Conocer el nivel de
satisfaccion laboral en el establecimiento de Jesus Maria, 2023.



ll.  METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo basico, dado que se centré en la recoleccion
de informacion mediante diversas fuentes primarias (Consejo Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion - CONCYTEC, 2018). Se enmarca en un disefio no
experimental y transversal, dado que se aborda la realidad tal como se presenta,
sin intervencion del investigador (CONCYTEC, 2018). Asimismo, se adopta un
enfoque mixto, combinando datos cuantitativos y cualitativos, asi como una
estrategia asociativa para explorar las relaciones entre las variables (Ato et al.,
2013). Esta combinacién metodoldgica permite una comprension mas profunda y

holistica del fenémeno estudiado.
Variable 1: Engagement

e Definicion conceptual: EI compromiso organizacional se define como un alto
nivel de energia y reconocimiento hacia la empresa (Khan, 1990).

e Definicion operacional: Se refiere al puntaje obtenido del cuestionario UWES,
desarrollado por Schaufeli y Bakker (2003), que evalla las dimensiones de
vigor, dedicacion y absorcion.

¢ Indicadores: Vigor (energia y resistencia), dedicacion (importancia del trabajo y
entusiasmo), absorcién (tiempo y concentracion). Asimismo, cada dimension
estd compuesta por 5 items.

e Escala de medicion: Es ordinal de tipo Likert, con opcién de respuesta de 0=

nunca hasta 6= siempre.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Hace referencia al nivel en que una persona expresa su satisfaccion en relaciéon
con las caracteristicas tanto internas como externas de su trabajo (Warr et al.,
1979).

e Definicion operacional: El puntaje se obtiene a través de la escala de
satisfaccion laboral de Warr et al. (1979), la cual estd agrupada en dos
dimensiones, la satisfaccién extrinseca y la satisfaccion intrinseca.

e Escala de medicion: Es ordinal de tipo Likert, con opcion de respuesta de 7=

Estoy absolutamente satisfecho y 1= Estoy absolutamente insatisfecho.
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Segun Creswell (2014), la poblacion se define como el conjunto completo de
individuos o elementos que, en el contexto de una investigacion, poseen una
caracteristica particular y son objeto de estudio. El Establecimiento de Salud
seleccionado del distrito de Jesus Maria, hay un total de 250 personas que trabajan

en el area administrativa.
e Criterios de inclusion:

— Personas que tuvieron disposicion de participar voluntariamente

— Personas mayores de edad entre 18 y 56 afios

— Personas que trabajen en la empresa

e Criterios de exclusion:

— Personas que rechacen el consentimiento informado

— Personas que se encuentren fuera de la institucién en ese momento

— Personas que presenten algun problema médico o psicologico que imposibiliten

participar en ese momento

La muestra es un subconjunto especifico de la poblacion de conveniencia.
Por lo tanto, se planea recopilar informacién dentro de este subgrupo, el cual debe
ser previamente definido o delimitado con precision. Es imperativo que dicho
subconjunto sea relevante para la poblacién en su totalidad (Hernandez et al.,
2006).

Se selecciond un grupo especifico de 120 colaboradores del establecimiento
de salud, de los cuales 5 participantes fueron entrevistados. El perfil de los
entrevistados mostré una distribucion equilibrada por género, con un 51.7% de
hombres y un 48.3% de féminas, y una edad promedio de 33 afos. De estos, 85
estan bajo régimen laboral de contrato de servicios, 18 son CAS (Contrato

Administrativo de Servicios) y 17 tienen otro tipo de contrato.

En el curso del presente estudio para el muestro, se utilizé el método no
probabilistico por conveniencia, conforme a la perspectiva de Otzen y Monterola
(2017), quienes argumentan que este enfoque se fundamenta en la evaluacion

subjetiva y en la disponibilidad practica de los investigadores.
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Referente a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Segun la

American Association for Public Opinion Research (AAPOR, 2016) la encuesta,

permite la obtencion de datos de forma répida y veridica en su aplicacion,

permitiendo su establecimiento tanto de manera individual como colectiva. Ademas,

se utilizara la técnica de entrevista la cual se ajusta a las medidas de protocolo.

Ficha técnica del Instrumento para evaluar el Engagement

Nombre del instrumento : Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15)

Autores

Afio
Procedencia
Administracion
Aplicacion
NUumero de items
Tiempo
Dimensiones
Adaptacion
Afio
Procedencia
Administracion
Aplicacion
Tiempo

Finalidad

: W. Schaufeliy A. Bakker
: 2003

: Holanda

. Individual o colectivo

. Adultos

: 15 items

: 10 minutos

: 3 dimensiones

: Flores Cinthya et al.

: 2015

: Peru

: Grupal

: Docentes de educacion basica
: 10 minutos

. Evaluar el nivel de motivacion por el trabajo

Consigna de aplicacion: Se les indico a los colaboradores, prestar atencion a los

diferentes interrogantes que se describen al sentir de las personas en el trabajo,

leer atentamente cada pregunta y marcar la respuesta que mejor se ajuste a

usted.
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En lo que concierne a las psicométricas originales, se aplicdé el analisis
factorial para evaluar la validez que organizo6 el instrumento en 3 componentes.
Schaufeli y Bakker (2003) llevaron a cabo un estudio que respalda la existencia de
esta estructura de tres dimensiones, revelando una correlacion significativa (.65)
entre las dimensiones del instrumento. Ademas, en términos de confiabilidad, se
logré un coeficiente alfa de Cronbach de .92, y para las dimensiones especificas,
se obtuvieron valores de .86 para vigor, .92 para dedicacion y .82 para absorcion.
Estos hallazgos indican una confiabilidad excepcional.

Por otro lado, las propiedades psicométricas adaptadas han reunido pruebas
de validez y confiabilidad que respaldan la adecuacion de su aplicacion. Segun la
adaptacion llevada a cabo en el marco del Peru por Flores et al. (2015), se reporta
una confiabilidad, basada en el método de consistencia interna de .79 para vigor,
.829 para dedicacion y .66 para absorcion. Estos resultados sugieren que los datos
se alinean con el modelo planteado, reforzando asi la idoneidad del instrumento.
Con respecto a la validez de su estructura interna, esta arrojo tres factores oblicuos
gue presentaron adecuados indices de bondad de ajuste: SB-x*= 293.120**; gl=90;
RMSEA = .125; IC 90 % = (.109, .141); SMSR = .314; CFl= 824, demostrando una

buena correlacion entre los factores de la variable.

Con respecto a la confiabilidad, se realiz6 una prueba de ensayo y se
alcanzé una confiabilidad de .928 en el alfa de Cronbach y un .936 en el omega de
McDonald, presentando asi, en general, una fiabilidad aceptable. Mientras que,
para la dimension vigor se alcanzé un alfa de .846 y un omega de .856, confirmando
el buen nivel de confiabilidad de esta dimensién. Igualmente, para la dimension de
dedicacion, se obtuvieron valores de .805 en el alfay .824 en el omega. Finalmente,
para la dimension de absorcion, se obtuvieron valores de .815 en el alfa 'y .835 en
el omega. En todos los casos, se ha garantizado un buen nivel de confiabilidad
(Campo-Arias & Oviedo, 2008).

En cuanto a la validez, se demostraron las cargas factoriales del modelo de
tres dimensiones, y los valores oscilan entre .335 y 1.051. Williams et al. (2010)
mencionan que las conclusiones adquiridas son aptas al cumplir con los criterios
esperados (>.030). Sin embargo, los resultados obtenidos del analisis factorial

confirmatorio indican que, segun Keith (2015), el estadistico x2 / df debe ser menor
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a 5, y en esta investigacion el valor fue de 9, por lo que no se cumplié el criterio.

Esto podria deberse a que se necesitaria una muestra mas amplia para realizar

andlisis psicomeétricos robustos como el AFC. En cuanto a los indices de ajuste,

segun Keith (2015), el CFI debe tener valores superiores a .900, el TLI valores

superiores a .900, el SRMR valores menores a .080, y el RMSEA valores por debajo

de .050. Ninguno de los indices cumplié con lo solicitado, posiblemente debido al

tamafio reducido de la muestra utilizada para el analisis, ya que muestras por

encima de 300 casos suelen ofrecer mejores indices de ajuste.

Ficha técnica del Instrumento para evaluar la Satisfaccion laboral

Nombre del instrumento

Autores

Afio
Procedencia
Administracion
Aplicacion
NUumero de items
Tiempo
Dimensiones
Adaptacion al espaiiol
Afo

Adaptacion

Afio
Procedencia

Administracion

: Escala general de satisfaccion
: Warr, Cook y Wall

11979

: Estados Unidos

: Individual o colectivo

: Adultos

: 15 items

: 15 minutos

: 2 dimensiones

: Pérez-Bilbao y Fidalgo

1995

. Alicia Boluarte Carbajal y Cesar Merino Soto
: 2015

: Peru

. Individual y grupal
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Numero de items :10 items
Tiempo : 10 minutos.
Finalidad : Evaluar el nivel y el tipo de satisfaccion

Consigna de aplicacion: En relacion del cuestionario, las preguntas fueron
pertenecientes a la variable de satisfaccion, cada participante debi6 leer cada
pregunta y marcar la opcion que mejor se adecue para ellos, las cuales van de muy

insatisfecho (1) - muy satisfecho (7).

En lo que respecta a su evaluacién psicométrica original (Pérez y Fidalgo,
1995 citado por Boluarte, 2014), se determiné que el instrumento comprende tres
categorias de puntuacién y confiabilidad. Especificamente, se identific6 una
fiabilidad con un alfa de Cronbach que varia entre .85 y .88 para la satisfaccion
laboral. Asimismo, se evidenci6 una confiabilidad de .79 y .85 para la satisfaccion
intrinseca. Por dltimo, en relacion con la satisfaccion extrinseca, se observo un

valor que oscila entre .74y .78.

En Perd, Boluarte y Merino (2015) llevaron a cabo una investigacion siendo
su muestra 88 trabajadores, donde evaluaron la confiabilidad del cuestionario
utilizando el estadistico alfa, obteniendo un valor de a = .819. Con respecto a la
validez, se trabajé basandose en la estructura interna por medio del método de
andlisis factorial exploratorio, donde se obtuvo un KMO (.81) y la prueba de
esfericidad de Bartlett (c2, [gl: 105] = 506,94, p < 0,01), indicando asi la presencia
de correlaciones Optimas que explicaron una varianza total del 37.20%. Luego de
someter a prueba dos modelos, primero el modelo unidimensional, donde se
elimind el item 15 pero se obtuvieron cargas factoriales por encima del .45, lo que

indica una buena correlaciéon de los items.

Se realizé una prueba piloto donde se logro un coeficiente alfa de Cronbach
de .920 y un omega de McDonald de .926, reflejando un alto nivel de confiabilidad
general de la prueba al superar valores por encima de .700 (Cicchetti, 1994). En
cuanto a la dimension de satisfaccion intrinseca, se recomiendan valores por
encima de .700 o .900 (Campo-Arias & Oviedo, 2008); en este caso, la dimension

reportd niveles de confiabilidad mayores a .891 para el alfa de Cronbach y .898
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para el omega de McDonald. Respecto a la dimension de satisfaccion extrinseca,
se encontré un alfa de .808 y un omega de .827, demostrando buenos niveles de
confiabilidad para esta dimension que cuenta con cinco items (Campo- Arias &
Oviedo, 2008).

En cuanto a la validez, se evidenciaron las cargas factoriales del modelo
bidimensional y sus valores oscilan entre .359 y 1.123. Por lo tanto, Williams et al.
(2010) afirman que los valores obtenidos son adecuados al cumplir el criterio de
estar dentro del rango esperado (>0.030). Respecto a los indices de ajuste, segun
Keith (2015), el CFI debe tener valores superiores a .900, el TLI valores superiores
a .900, el SRMR valores menores a .080, y el RMSEA valores por debajo de .050.
Ninguno de los indices cumplié con lo solicitado, posiblemente debido al tamafio
reducido de la muestra utilizada para el analisis, ya que muestras por encima de

300 casos ofrecen indices de ajuste mas realistas.

En la etapa de recoleccién de datos, la primera tarea consistié en gestionar los
permisos necesarios para adquirir los instrumentos utilizados en la presente
investigacion. Ademas, se coordinaron las fechas para la aplicacion colectiva de los
instrumentos, asignandoles un periodo de 10 a 15 minutos. Antes de su
administracion, se proporcioné informacién detallada sobre los objetivos de la
investigacion, enfatizando su colaboracién por iniciativa propia y la garantia de
confidencialidad de la informacién recabada. La segunda actividad se llevo a cabo
dos semanas después, durante la cual se seleccionaron 5 participantes para
realizar entrevistas individuales. La recoleccion de datos se realiz6 mediante
encuestas y entrevistas. Posteriormente, se procedié a descargar los datos a un
documento de Microsoft Excel para su posterior andlisis a través de software
especializado, con el objetivo de obtener los resultados deseados. Este proceso
culmind con la asignacion del andlisis e interpretacion de los resultados, lo que nos
permitié llegar a conclusiones significativas y formular las recomendaciones

oportunas para la investigacion.

El método de analisis utilizado comprendi6 varias etapas. En primer lugar, se
hizo uso del documento de Microsoft Excel. Ademas, se emplearon los programas
jamovi (V.4.3.2.) y Maxqgda para llevar a cabo el andlisis estadistico. En la fase de

analisis descriptivo, se generaron tablas de frecuencia y porcentaje para visualizar

16



los datos. Para evaluar la confiabilidad, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach.
En cuanto al analisis inferencial, se comenzé con el estadistico de Shapiro-Wilk
para examinar la bondad de ajuste y la distribucion de la informacion.
Posteriormente, se procedid al analisis de correlacién, optando por utilizar rho de
Spearman o r de Pearson segun lo dictaran los resultados obtenidos (Escobedo et
al., 2016).

Uno de los principios éticos mas importantes, segun la American Psychological
Association (APA, 2017), incluye la busqueda del beneficio y la prevencion de
dafios, la fidelidad y responsabilidad en las relaciones profesionales, la integridad
en la honestidad y veracidad, la promocion de la justicia en el acceso a servicios
psicoldgicos, el mantenimiento de la competencia profesional y la responsabilidad
social para contribuir al bienestar general. Los psicélogos deben ser conscientes
de estas pautas éticas y mantener altos estadndares de competencia a lo largo de

Sus carreras.

Segun la casa de estudios, los estudios que involucran la participacion de
individuos deben adherirse a principios que salvaguarden la seguridad y bienestar
de los sujetos involucrados en mdultiples dimensiones, abarcando lo fisico,
psicolégico, social y econdémico. Para garantizar este nivel de proteccion, se
requiere proporcionar a los participantes formularios detallados que aclaren los
objetivos de la investigacion, los procedimientos involucrados y las medidas de
anonimato que se implementaran. Ademas, estos formularios deben permitir a los
sujetos tomar una decision informada sobre si desean o no participar en el estudio,
otorgando su consentimiento de manera voluntaria (Universidad Cesar Vallejo,
2017).

Segun el Codigo de Etica del Colegio de Psicélogos del Perti (CPP, 2022)
es fundamental que los investigadores en psicologia respeten y protejan los
derechos y el bienestar de los participantes en cualquier estudio realizado. Esto
implica garantizar la confidencialidad de la informacién proporcionada por los
sujetos, asi como obtener un consentimiento informado y voluntario antes de su
participacion en la investigacion. Ademas, se debe evitar cualquier forma de
coercion o manipulacion que pueda influir en la decisién de participar en el estudio.

Los investigadores tienen la responsabilidad ética de mantener los mas altos
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estandares de integridad en todas las etapas de la investigacion, asegurando que

esta se realice de manera ética y responsable.
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. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad

Satisfaccion Laboral Engagement Laboral
N 120 120
W de Shapiro-Wilk 0.942 0.932
Valor p de Shapiro-Wilk <.001 <.001

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 1 se observd que la distribucion de las muestras en las variables de
satisfaccion laboral y engagement no corresponde a una distribucién normal (p <
.05). Por lo tanto, se procederd a utilizar estadisticas no paramétricas. En el caso
de la correlacion, se utilizo el coeficiente Rho de Spearman (Velarde-Camaqui,
2022).
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Tabla 2

Matriz de Correlaciones de engagement y satisfaccion laboral

Satisfacciéon Laboral

Engagement Laboral Rho de Spearman T77
R2 .604
valor p <.001

Fuente: Elaboracion propia

Se pudo observar en la Tabla 2 la relacion entre las variables de satisfaccion laboral
y engagement, encontrandose que ambas variables se correlacionan (p<.05)
siendo esta correlacién de manera directa y fuerte (Rho=.777) (Velarde-Camaqui,
2022).
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Tabla 3

Matriz de Correlaciones de la variable engagement con las dimensiones de
satisfaccion laboral.
Variables Engagement Laboral

Rho de Spearman .729

Satisfaccion Intrinseca

gl 118

valor p <.001
Satisfaccion Extrinseca Rho de Spearman .738
gl 118

valor p <.001

Fuente: Elaboracion propia

Nota. gl = grados de libertad

En la Tabla 3 apreciamos la relacién de las dimensiones de satisfaccion laboral con
la variable engagement, encontrandose que la variable engagement si se relaciona
con la dimension de satisfaccion intrinseca (p<.05) observando una correlacion
directa y fuerte (Rho=.729); del mismo modo el engagement se vincula con la
dimensién satisfaccion extrinseca (p<.05) siendo una correlaciéon directa y fuerte
(Rho=.738) (Velarde-Camaqui, 2022).
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Tabla 4

Matriz de correlaciones de la variable satisfacciéon laboral con las dimensiones de
engagement.

Variables Satisfaccion Laboral
Rho de Spearman .549
Vigor
R2 301
valor p <.001
Rho de Spearman 0.786
Dedicacion
R2 617
valor p <.001
Rho de Spearman 0.728
Absorcién
R2 .529
valor p <.001

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 4 se observé la relacion de las dimensiones de engagement con la
variable satisfaccion laboral, encontrandose que vigor si se relaciona con la variable
satisfaccion laboral (p<.05) siendo una correlacion directa y moderada (Rho=.549);
del mismo modo la satisfaccion laboral se relaciona con la dimension dedicacion
(p<.05) siendo una correlacién directa y fuerte (Rho=.786); también se hallo relacion
entre satisfaccion laboral y la dimension absorcion (p<.05) obteniendo una

correlacion directa y fuerte (r=.728) (Velarde- Camaqui, 2022).
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Tabla 5

Frecuencias de Nivel de satisfaccion laboral

Nivel de satisfaccion laboral Frecuencias % del Total
Muy bajo 27 22.5%
Bajo 23 19.2%
Medio 29 24.2%
Alto 16 13.3%
Muy alto 25 20.8 %

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 5 se aprecid los niveles de frecuencia de satisfaccion laboral,
evidenciando que el 22.5% (27 colaboradores) presentaron un nivel muy bajo de
satisfaccion, del mismo modo, el 19.2% (23 colaboradores) presentaron un nivel
bajo, asimismo, el 24.2% (29 colaboradores) tiene un nivel de satisfaccion medio,
ademas el 13.3% (16 colaboradores) presentaron un nivel alto, finalmente el 20.8%
(25 colaboradores) presentan muy alto nivel de satisfaccion laboral (Velarde-
Camagqui, 2022).
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Tabla 6

Frecuencias de Nivel de engagement

Nivel de engagement Frecuencias % del Total
Muy bajo 27 22.5%
Bajo 23 19.2 %
Medio 26 21.7%
Alto 25 20.8 %
Muy alto 19 15.8%

Fuente: Elaboracion propia

Por consiguiente, la Tabla 6 evidencia los niveles de frecuencia de engagement,
observando que el 22.5% (27 colaboradores) presentaron un nivel muy bajo, de
engagement, de igual forma, el 19.2% (23 colaboradores) presentaron un nivel bajo,
asimismo, el 21.7% (26 colaboradores) tiene un nivel de Engagement medio; no
obstante, el 20.8% (25 colaboradores) presentaron un nivel alto, y finalmente el
15.8% (19 colaboradores) presentan muy alto nivel de engagement (Velarde-
Camaqui,2022).
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Tabla 7

Andlisis descriptivo de las entrevistas transcritas

Frecuencia
ENGAGEMENT LABORAL 3
SATISFACCION LABORAL 5

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 7 se observo 3 de los 5 entrevistados mostraron un compromiso con la

empresay 5 entrevistados mostraron una satisfaccion laboral en la empresa.
Como se observa en un extracto de la entrevista de un participante refiriendo:

- Si bastante, mas por el compromiso es para conmigo no, yo me siento contenta
en saber que estoy cumpliendo en lo que me piden y también de paso las

felicitaciones que me dan no, que estan satisfechos con mi trabajo (Participante 2).
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Figura 1

Analisis operacional de los codigos en las entrevistas
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Fuente: Elaboracién propia

En la Figura 1 se evidencia los estadisticos descriptivos de frecuencia y porcentaje
obtenidos de las entrevistas semi estructuradas realizadas a un total de 5
colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria. Como se observa en
los codigos el 18.92% se bas6 en Satisfaccion Laboral, 16.22% en Propdsito
Cumplido, 13.51% en Estrategias de Concentracién, Empefo laboral, Ambiente y
Rendimiento. 10.81% en Energia y Rutina Diaria, 8.11% en Engagement Laboral y
5.41% en Motivos de Avanzar. Es decir, que la mayoria de los colaboradores suelen
sentirse satisfechos en su trabajo ya que influye el ambiente laboral que los rodea

y el compromiso que tienen con sus labores dentro del establecimiento de salud.
Como se ve en un extracto de la entrevista de un participante que indica:

- Si me encuentro muy satisfecho porque veo aqui un crecimiento laboral méas
adelante y quizas ahorita hay mucho trabajo, pero sé que mas adelante eso se va

a ser recompensado (Participante 4).
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Figura 2

Documentos con cédigo del programa MAXQDA 24
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En la Figura 2 se evidencia los porcentajes de las frecuencias de los cédigos que
se registraron de cada entrevista y el programa arrojo los resultados que si existe

mayor satisfaccion laboral en los colaboradores de Jesus Maria.
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IV. DISCUSION

El objetivo general del estudio fue delimitar si existe correlacion entre
engagement y satisfaccion laboral. Se acepto la hipotesis de la investigacion, lo que
evidencia una relacion significativa entre ambas variables, obteniendo una relacion
directa y alta (Rho=.777), con un tamafio del efecto grande (R2= .604). Estos
resultados se asemejan a los del estudio de Deza y Flores (2021), cuyo objetivo fue
examinar la conexion entre la satisfaccion y el compromiso laboral con la calidad
de vida en emprendedores de la region de Puno. Encontraron un nivel relativamente
alto, directo y significativo (r = 668, p < .05) entre sus variables. Igualmente, el
estudio de Godoy (2020) sobre la satisfaccion y el compromiso en los estudiosos
de la salud de un centro clinico particular de Trujillo encontré una correlacion
positiva media (R=.566) entre las variables. Estos logros se sustentan en la teoria
de Locke (1976), quien menciona que la satisfaccion puede tener impactos
importantes como el compromiso laboral, la retencion de empleados y la
productividad general. Por otra parte, Khan (1990) indica que cuando una persona
estd comprometida aprovecha en utilizar su "Yo completo”, lo que sugiere que se
siente a gusto, ya que utiliza todos sus recursos para realizar las tareas
recomendadas. Cuando un colaborador se encuentra contento y motivado en sus
actividades, no necesita tener una persona detras que le diga qué hacer, debido a
que se encuentra comprometido. ElI compromiso autbnomo con las
responsabilidades laborales sugiere un nivel mas profundo de conexién con el
trabajo. Cuando un empleado se siente genuinamente comprometido, es mas
probable que adopte un enfoque proactivo hacia sus funciones, buscando
constantemente maneras de mejorar y contribuir al éxito general de la organizacion.
Este compromiso intrinseco también puede influir en la calidad del trabajo realizado.
Los empleados comprometidos tienden a sentir un sentido de responsabilidad y
orgullo en sus tareas, lo que puede traducirse en un mayor nivel de atencion al

detalle y un desempefio laboral més diligente.

Con respecto al primer objetivo especifico, este consistié en evidenciar la
relacion entre el engagement con las dimensiones intrinseca y extrinseca. Los
resultados mostraron que la variable engagement se relaciona con la dimension de

satisfaccion intrinseca (p < .05), obteniendo una correlacion directa y fuerte (Rho =
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.729); de igual manera, el engagement se relaciona con la dimension de
satisfaccion extrinseca (p < .05), mostrando una correlacion directa y fuerte (Rho =
.738). Estos hallazgos estan en linea con el estudio de Bernales et al. (2022) que
muestran que al sentirse comprometido en el trabajo mejora el desempefio laboral,
influyendo positivamente la creencia en las propias habilidades, la satisfaccion con
la vida y el nivel de agotamiento (B = .878, p < .001). Por otro lado, también esta
influenciada por elementos externos, dado que puede depender de delegaciones
de actividades provenientes de fuentes externas a nosotros. Esto se sustenta en la
teoria de Warr et al. (1979), quienes consideraron los factores de higiene de
Herzberg como fuentes de satisfaccién extrinseca y los factores motivacionales
como causas de satisfaccion intrinseca. Por lo tanto, para aumentar la satisfaccion
y la motivacion en el trabajo, es necesario abordar tanto los factores de higiene (a
nivel personal) como los factores motivacionales (a nivel externo), asi como
enfatizar la importancia de disefiar trabajos que brinden oportunidades de
crecimiento personal y autorrealizacion, lo que ayudara a lograr una satisfaccion

laboral mas duradera.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacién de satisfaccion
laboral con las dimensiones de vigor, dedicacién y absorcién en colaboradores del
establecimiento de salud de JesUs Maria. Los resultados evidenciaron que la
dimensién de vigor se relaciona con la variable de satisfaccion laboral (p < .05),
mostrando una correlacion directa y moderada (Rho = .549); de manera similar, la
satisfaccion laboral se relaciona con la dimension de dedicacion (p < .05),
mostrando una correlacion directa y fuerte (Rho = .786); ademas, se encontrd
relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension de absorcion (p < .05), siendo
esta una correlacion directa y fuerte (r = .728). Estos resultados son similares a los
de Bernales-Turpo et al. (2022), quienes encontraron un vinculo entre el
desempeiio laboral y las variables de autoeficacia, satisfaccion con la vida y
agotamiento. Es importante tener en cuenta que la autoeficacia puede entenderse
como el vigor, la satisfaccion con la vida puede entenderse como dedicacién v,
finalmente, el agotamiento puede entenderse como la absorcidon. Estos hallazgos
se respaldan en la teoria de Hackman y Oldham (1976), conocida como la teoria
del modelo de caracteristicas del trabajo, la cual plantea que, si se incrementa la

presencia de las caracteristicas del trabajo, se observard un aumento proporcional
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en la motivacion intrinseca de los empleados. Este aumento en la motivacion
intrinseca, a su vez, se asocia con un mejor desempefio laboral y una mayor
satisfaccion en el trabajo. Esto significa que cuando un trabajador se encuentra
motivado o satisfecho con su trabajo, se reflejara en sus acciones, actuando con
Mas energia, comprometiéndose mas con la tarea y sintiendose muy concentrado

en lo que hace, lo que le llevara a perder la nocion del tiempo.

El tercer objetivo especifico fue determinar el nivel de satisfaccion laboral en
colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria. Los resultados
mostraron que el 22.5% (27 colaboradores) presentaron un nivel muy bajo. Del
mismo modo, el 19.2% (23 colaboradores) presentaron un nivel bajo; asimismo, el
24.2% (29 colaboradores) tiene un nivel de satisfaccion medio. Ademas, el 13.3%
(16 colaboradores) presentaron un nivel alto; finalmente, el 20.8% (25
colaboradores) presentan un nivel muy alto de satisfaccion laboral. Estos resultados
son similares a los del estudio de Diaz et al. (2023), quienes encontraron que la
mayoria de los colaboradores estaban medianamente satisfechos con sus puestos
de trabajo. Estos resultados se respaldan segun la teoria de Lupano y Castro
(2018), quienes mencionan que la satisfaccion en el ambito laboral se define como
un estado emocional derivado de la valoracién que una persona hace de su puesto
de trabajo, en funcién de si este satisface sus necesidades y expectativas
personales. En ese sentido, en la muestra estudiada no se ve reflejado que el
trabajo represente o satisfaga la totalidad de sus expectativas, pero tampoco son
tan bajas como para abandonarlo o buscar otra opcién laboral, por lo que alcanzan
un nivel de conformismo. De ello se desprende que los empleados pueden sentir
gue sus necesidades no estan completamente satisfechas en su trabajo actual.
Estas necesidades pueden incluir aspectos como el salario, el reconocimiento, la
estabilidad entre la vida personal y el trabajo, el desarrollo profesional, entre otros.
El nivel de conformismo puede surgir cuando los empleados sienten que, aunque
su trabajo no cumple con todas sus expectativas, no es lo suficientemente
insatisfactorio como para motivarlos a buscar otras oportunidades laborales.

Pueden resignarse a la situacion actual y aceptarla como algo normal.

El cuarto objetivo especifico fue conocer el nivel de engagement en el

establecimiento de salud de Jesus Maria. Los resultados mostraron que el 22.5%
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(27 colaboradores) presentaron un nivel muy bajo de engagement; de igual forma,
el 19.2% (23 colaboradores) presentaron un nivel bajo. Asimismo, el 21.7% (26
colaboradores) tiene un nivel de engagement medio; no obstante, el 20.8% (25
colaboradores) presentaron un nivel alto, y finalmente, el 15.8% (19 colaboradores)
presentan un muy alto nivel de engagement. Por otro lado, lo hallado se respalda
en la teoria de Schaufeli y Bakker (2022), quienes entienden al engagement como
el grado en que los trabajadores estan comprometidos con sus responsabilidades
laborales y estan emocionalmente conectados con lo que hacen y experimentan.
Esto se explica debido a que son trabajadores que buscan realizar su trabajo de
forma responsable, pero no hay una entrega mas alla de lo necesario, limitandose
a cumplir con lo que se les pide solamente. Esto puede estar influenciado por la
percepcion de un liderazgo deficiente por parte de los responsables de la
institucion.

A nivel cualitativo, se realizaron 5 entrevistas semi-estructuradas a 5
colaboradores, donde se observo una mayor eficacia en la variable de satisfaccion
laboral, indicando que los colaboradores se sienten satisfechos con sus actividades
laborales. También se observé un buen resultado en la variable de engagement
laboral, o que indica que los colaboradores se sienten comprometidos en cumplir
las metas que demanda la empresa. En los estadisticos descriptivos de las
entrevistas transcritas, se evidencid una mayor frecuencia en los codigos de
satisfaccion y ambiente laboral. Podemos observar que el ambiente laboral influye
mucho en las variables de satisfaccion y engagement laboral. Los demas cdodigos
de propésito cumplido, estrategias de concentracion, empefio, energia y motivos
de avanzar indican que los entrevistados realizan actividades y metas para

mantener un trabajo 6ptimo dentro de la empresa.

31



V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Existe correlacion entre engagement y satisfaccion laboral,
siendo esta relacion directa y alta (Rho = .777), con un tamafio del efecto grande
(R2 = .604).

SEGUNDO: El vigor se relaciona con la variable de satisfaccion laboral (p <
.05), mostrando una correlacion directa y moderada (Rho = .549); de igual manera,
la satisfaccion laboral se relaciona con la dimension de dedicacion (p < .05),
presentando una correlacién directa y fuerte (Rho =.786); ademas, se encontrd una
relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién de absorcién (p < .05), siendo

esta una correlacion directa y fuerte (Rho = .728).

TERCERO: El objetivo especifico fue determinar el nivel de satisfaccion
laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria. Los
resultados mostraron que el 22.5% (27 colaboradores) presentaron un nivel muy
bajo de satisfaccion laboral; de igual modo, el 19.2% (23 colaboradores)
presentaron un nivel bajo. Asimismo, el 24.2% (29 colaboradores) tiene un nivel de
satisfaccion medio; ademas, el 13.3% (16 colaboradores) presentaron un nivel alto;
finalmente, el 20.8% (25 colaboradores) presentan un muy alto nivel de satisfaccion

laboral.

CUARTO: EI objetivo especifico fue conocer el nivel de engagement en el
establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023. Los resultados mostraron que el
22.5% (27 colaboradores) presentaron un nivel muy bajo de engagement; de igual
forma, el 19.2% (23 colaboradores) presentaron un nivel bajo. Asimismo, el 21.7%
(26 colaboradores) tiene un nivel de engagement medio; no obstante, el 20.8% (25
colaboradores) presentaron un nivel alto; y finalmente, el 15.8% (19 colaboradores)

presentan un muy alto nivel de engagement.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda implementar un sistema de reconocimiento para
los administrativos, donde se premie al colaborador que logre completar sus metas
mensuales mediante dias libres, reconocimiento econdémico al término del afio o

trabajo remoto cuando lo solicite.

SEGUNDO: EI area responsable del centro de salud debe destinar la
creacion de un espacio fisico amplio dedicado al ocio y la productividad. Este
espacio debe contar con equipos tecnoldgicos que faciliten el trabajo, como
computadoras, impresoras y otros materiales tecnolégicos virtuales. Asimismo, se
sugiere la inclusién de sillones de descanso y consolas de videojuegos para
promover un ambiente calido donde los trabajadores tengan la libertad de acudir en

sus tiempos libres.

TERCERO: EIl area de recursos humanos debera promover la entrega de
becas en alianza con institutos para los colaboradores con mejor perfil de
desempefio, con el fin de fomentar el crecimiento profesional y posibles ascensos.

CUARTO: Deberé destinarse la creacion de un comité de tutorias laborales
conformado por trabajadores con més afios de experiencia, quienes actuaran como
orientadores 0 guias para los colegas que estén atravesando alguna situacion

problematica en el trabajo y deseen sentirse acompafiados.

QUINTO: Se sugiere a los futuros investigadores ampliar el alcance de su
estudio, abordando una poblacion mas diversa mediante el uso de los mismos
instrumentos empleados en esta investigacion. Este enfoque permitira profundizar
y enriquecer los hallazgos obtenidos, ademas de posibilitar la comparacion de
resultados con estudios similares dentro del ambito organizacional, con el fin de

validar la informacion descubierta.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de consistencia
Problema objetivos Hipotesis
. . ' . Metodologia
Nivel General Especificos General Especificos General Especificas
H1: Existe H2: Existe
relacion relacion
¢Cuales la Determinar la significativa significativa
_ ;Cudlesla _ . _
relacion entre . relacion entre Determinar entre entre Tipo:
relacion de . .
Engagement y Engagementy relacion entre Engagementy Engagementy Basica.
. - engagement y . - . - . . o
satisfaccion . . satisfaccion ~ Engegamenty  satisfaccion la dimension  Disefio: No
la dimension _ - ] .
. laboral en laboral en la dimension laboral en Intrinseca en  experimenta
Correlacion Intrinseca en
| colaboradores | colaboradores Intrinseca en colaboradores el l,
a e
del o del el del establecimient transversal,
o establecimient o o o .
establecimient g ud establecimient establecimient establecimient o de salud correlaciona
o de salu
o de salud o de salud o de salud o de salud Jesus Maria |. Enfoque:
Jesus Maria, _
Jesus Maria, 20237 Jesus Jesus Maria. Jesus 2023. Mixto.
20237 ' Maria,2023 Maria,2023
HO: No existe

HO: No existe relacion




¢Cuales la
relacién de
engagement y
las
dimensiones
de Extrinseca
en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
20237

Determinar
relacion entre
Engagement y

la dimension
Extrinseca en

el
establecimient
o de salud

Jesus Maria.

relacion significativa
significativa entre
entre Engagement y

Engagementy la dimensidn

satisfaccion Intrinseca en

laboral en el

colaboradores establecimient

del o de salud

establecimient Jesus Maria,

o de salud 2023.
Jesus H3: Existe
Maria,2023 relacion
significativa
entre

Engagement y
la dimension
Extrinseca en

el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,




¢Cuales la
relacion de
Satisfaccion
laboral y las
dimensiones
de Vigor en el

establecimient

Determinar la
relacion entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension
Vigor en el

establecimient

2023.

HO: No existe
relacion
significativa
entre
Engagement y
la dimension
Extrinseca en
el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
2023.
H4: Existe
relacion
significativa
entre
Satisfaccion
laboral y la

dimension




o de salud
Jesus Maria,
20237

o de salud

Jesus Maria.

Vigor en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
2023.

HO: No existe
relacion
significativa
entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension de
Vigor en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
2023.




;Cuales la
relacion de
Satisfaccion
laboral y las
dimensiones
de Dedicacion
en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
20237

Determinar la
relacion entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension
Dedicacion en
el
establecimient
o de salud

Jesus Maria.

H5: Existe
relacion
significativa
entre By las
dimensiones
Dedicacion en
el
establecimient
o de salud
Jesus

Maria,2023.

HO: No existe
relacion
significativa
entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension de
dedicacion en

el




¢Cuales la
relacion de
Satisfaccion
laboral y la
dimension de
Absorcion en
el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
20237

Determinar la
relacion entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension
Absorcién en
el
establecimient
o de salud

Jesus Maria.

establecimient
o de salud
Jesus Maria,
2023.

H6: Existe
relaciéon
significativa
entre
Satisfaccion
laboral y la
dimensidén
Absorcion en
el
establecimient

o de salud




¢ Cual es el
nivel de
Engagement
en el
establecimient

o de salud

Jesus
Maria,2023.
HO: No existe
relacion
significativa
entre
Satisfaccion
laboral y la
dimension de
Absorcion en
el

establecimient

o de salud
Jesus Mairia,
2023.
Determinar el
nivel de
Engagement
en el

establecimient

o de salud




Jesus Maria,
20237
¢ Cual es el
nivel de
Satisfaccion
laboral en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
20237

Jesus Maria,
2023.
Determinar el
nivel de
Satisfaccion
laboral en el
establecimient
o de salud
Jesus Maria,
2023.




Anexo 2

Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion  Dimensione L .
_ _ Definicion Indicadores Escala
Variable Conceptual Operacional s
"El _ Se relaciona Es de tipo
_ El puntaje .
compromiso _ con tener un Likert del O al
o . obtenido a _ _
e implicancia ) buen nivel 6. Siendo: 0)
. través del o
utilizado en . . de vitalidad, Nunca,
cuestionario . ) .
las dinamismo e ninguna vez;
. UWES - 15 o |
relaciones iniciativa 1) Casi
_ elaborado _
existentes mientras se nunca, pocas
por . ~
Engageme enla . . realiza las veces al afo;
L Schaufeli y Vigor .
nt organizacion funciones 2) Algunas
Bakker
y el laborales, , , veces, una
(2003) Resistencia
colaborador; _ denotando el vez al mes o
. mediante
caracterizad | esfuerzo por menos; 3)
as
o por el o las Regularment
siguientes o
esfuerzo . _ actividades e, pocas
_ dimensione .
voluntario _ que han sido veces al
s: Vigor,
por parte de encomendada mes; 4)




los
miembros de
una
organizacion
que actua de
una forma
gue va mas
alla de las
demandas
que le hace
su
organizacion
" (Salanova
& Schaufeli,
(2009).

dedicacion S en su cargo,

y absorcion incluyendo
cuando existe
algun

impase.

La alta
implicacién
personal en lo
laboral,
generado de
los
sentimientos
de

trascendencia

Dedicacion

entusiasmo,

inspiracion,
orgulloy
reto por el

trabajo.

Importancia

del trabajo

Entusiasmo

7,8,10

Bastante
veces, una
vez por
semana; 5)
Casi
siempre,
pocas veces
por semana,
y; 6)
Siempre,
todos los

dias.




Absorcion

La
concentracion
integra de las

personas al
ejecutar sus
labores,
transcurriend
o el tiempo de
forma veloz,
generando
conflicto al
momento de
desconectars
e, por el
grado de
satisfaccion y
disfrute
encontradas

en el trabajo.

. 11,121
Tiempo
3
Concentracio
15,14
n




Anexo 3

Instrumentos utilizados — Encuesta de bienestar y trabajo ( UWES-15)
Autores originales: W. Schaufeli y A. Bakker Afio: 2003

Adaptacién: Flores et al.

Cuestionario # 1
Enecuesta de Bienestar y Trabajo (UWE§-15)|

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. 5i nunca se ha sentido
asi conteste ‘0" (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en

cuenta el ndmero que aparece en |a siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

- =] ]

rd =1 - B ] - W Y
ITEMS cE|~E 8|l lwidt|adilai P
2 g = 3 3 7 8 el § ¢

B B g

1. Enmitrabajo me siento
lleno de energia.

2. Mitrabajo esta lleno de
significado y propésito.

3. Eltiempo 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. Mitrabajo me inspira.

8. Cuando me levanto por
las mafianas tengo ganas
de ir a trabajar.

9. Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo.

10. Estoy oreulloso del
trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi
trabajo.

12. Puedo continuar
trabajando durante largos
perindos de tiempo.

13. Mitrabajo es retador.

14. Me “dejo llevar” por mi
trabajo.

15. Soy muy persistente en mi
trabajo.

axdmmarg




Anexo 4

Cuestionario 2: Version breve de la escala de satisfaccion laboral
Autores originales: Warr, Cook y Wall

Adaptado: Boluarte y Merino

Afo: 1979

A continuacion

Version breve de la escala de satizfaccion laboral de Warr, Cook ¥ Wall

Las signientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el

(Revisado por alicia Boluarte ¥ Cesar merino, 2015)

trabajo, por favor, lea enidadosamente cada pregunta ¥ decida atentamente:

ITEMS

OYIBYSIBS L]

Ay

oYIY5BSU]

oYIaY5ESU]

opeIapoy

OYIIYSIIRS U]

In
0yI3)S0ES

oysysnes

opEsapoy

LITLE T T

oysaysnes

Ay

Condiciones fizicas
del trabajo.

Libertad para elagir
tu propio metodo da
trabajo.

Tusz eompafieros de
trabajo.

Eeconocimisnto qua
ohtienes por al
trabzjo bien hecho.

Tu =upencr
mm edizto.

Eesponzzhilidzdes
qua zete ha
asignade.

Lapozibilidad da
utilizar tu=
capacidades.

Relacion entra
direccidn ¥
trabajadoraz de tn
emprasa

Tuz posibilidades de
[Iomocionar
[ascender).

10

La atencidn que za
presta a lasz
SUZErENClas que
haces.




Anexo 5

Autorizacion del uso de los instrumentos

<«

Arnold Bakker
Professor bij Erasmus Universiteit Rotterdam

7 OCT 2023

Elizabeth Milagros Romero
Quintana - 17:24

Elizabeth Romero

Good afternoon, | am writing with the
motive of asking for you permission

to use your UWES version 17
Engagement test, which you write in
cooperation with Wilmar Schaufeli to
carry out a psychological
investigation. | am looking forward to
your reply.

Sincerely,
Elizabeth Romero
8 OCT 2023

Arnold Bakker - 12:41
@ You have my permission, good luck!

(- ) Ronald Kevin Mejia Torres 5/02/24
W Para: Alicia Boluz ;

Re: Permiso

Buenos dias estimada profesora Alicia
Boluarte, somos de la Universidad César
Vallejo y estamos agradecidos por su
respuesta y muchas gracias por el permiso.
Saludos.

Milagros Romero Quintana.
Ronald Mejia Torres.

El 4 feb. 2024, a la(s) 3:32p. m., Alicia
Boluarte C. <aliciaboluarte@gmail.com>
escribiod:

Estimado estudiante no hay problema, pero

de que Universidad son?
Alicia Boluarte C.




Anexo 5

Consentimientos informados

Engagement y safisiaccion laboral en colaboradores del establecimiento
de salud de Jesias Maria,2023

Consentimiento Informado:

Estimado(a) participants.

La siguiente investigacidn es realizada por Milagros Fomero Quintana v Fonald Mejia Torres de
la Universidad César Vallejo, el objetive de este estudio es determinar la relacion entre
Engagement y satisfaccidn laboral en colaboradores del establecimiento de zalud de Jezis
hiaria, 2023

21 usted extd de acverdo a zer participante de este estudic, ze le sclicitars que responda algunas
preguntas relacionadaz a engagement y satisfaccion laboral. La participacidn ez voluntaria,
anonima v confidencial, por lo ceal no se pediran sus datos personales, la informacidn recandada

zolo ze utilizard en la investigacidn v no con otros fines.
Dezde ya ze agradece su participacidn.

LAcepta participar en la investigacion?

[]si

|:| Mo

Firma
A continunacidn, ze le presentaran una serie de preguntas para rellenar /o seleccionar, favor de

responder con la mayor sinceridad pesible, no olvidar que la informacion recolectada es
inicamente con fines de la investigacion

1. MNacionalidad:
2. Sexo

Mdazculino
Femenino

3. Cuanto tiempo labora en su trabajo actual:

4. Tipo de contrato:

EJI

Horaric de trabajo:

6. Edad:




AGRADECIMIENTO

Estimado participante se le agradece su fiempo v apovo brindado para realizar los
cuestionarios presentados, nuevamente se le hace presente que son andnimos ¥
confidenciales, para terminar, seria importante conocer si le agradaria tener una entrevista

personal, de ser asi brindarnos un nimero de contacto, se le agradece su participacion.
iLe gustaria tener una entrevista personalizada con los investigadores?

|:| 81

[] Mo

51 su respuesta fue ST déjanos su numero de celular para coordinar la entrevista.




Anexo 6

Entrevistas

ENTREVISTA N2 1

Consentimiento informado:

Estimado(a) participante:

La siguiente investigacion es realizada por Milagros Romero Quintana y Ronald Mejia Torres de la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este estudio es determinar la relacion entre engagement y
satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023.

Usted estd de acuerdo en participar en esta entrevista y responder las preguntas relacionadas a la
investigacion, se comunica que su participacién es voluntaria, andnima y confidencial, por lo cual
no se pedirdn sus datos personales.

¢Acepta que la entrevista sea grabada?

Si

Comenzamos con las preguntas:

1.

¢Actualmente, te encuentras satisfecho en el trabajo que laboras y por qué?

Si, porque gracias a mi trabajo considero que la informacidn que se genera en todas las
areas esta disponible para otros usuarios o para cualquier consulta y cualquier proyecto.
éLas actividades que realizas en tu trabajo te resultan satisfactorios?

Si como te vuelvo a repetir este, mi trabajo es tener toda la informacién y todos los
expedientes técnicos, la informacién organizada, mapeada y cualquier persona que pueda
venir hacer alguna consulta tiene toda la informacidn en la mano y si me encuentro
satisfecho con mi trabajo.

éPiensas que el ambiente laboral influye o afecta en la satisfaccion laboral de los
trabajadores?

Claro porque si no hay un buen ambiente laboral uno no puede trabajar tensionado o
pensando en otras cosas y no dedicarse exactamente en su trabajo.

¢éTe consideras una persona comprometida en tu trabajo y por qué?

Si porque cumplo con las metas que me estipulan mensualmente, cada trimestre y asi
sucesivamente.

¢éTe sientes lleno de energia para realizar tus actividades laborales?

Si eh siempre es bueno mantenerse hidratado y si me siento con energia para mi trabajo.
¢Qué situaciones te inspiran a comprometerte mas con tu trabajo?

Ah saber que si tengo toda la informaciéon digamos, piden una informacion de unos
expedientes pasados de afios pasados digamos 2010 y asi no, y yo tengo esa informacién
ubicada, trabajada y si necesitan de repente actualizar un proyecto 2023 y tienen a la mano
un antecedente se les hace mucho mas facil de cumplir con esa meta.

¢Qué actividades realizas para mantener tu concentracion durante tu horario laboral?

Eh cada hora me levanto un momento unos 5 minutos, camino, me despejo y después
vuelvo a la computadora para mantener mi concentracién.

Muchas gracias por la entrevista fue un placer.



ENTREVISTA N2 2

Consentimiento informado:

Estimado(a) participante:

La siguiente investigacion es realizada por Milagros Romero Quintana y Ronald Mejia Torres de la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este estudio es determinar la relacién entre engagement y
satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023.

Usted esta de acuerdo en participar en esta entrevista y responder las preguntas relacionadas a la
investigacion, se comunica que su participacidn es voluntaria, anénima y confidencial, por lo cual
no se pedirdn sus datos personales.

¢Acepta que la entrevista sea grabada?

Si

Comenzamos con las preguntas:

8.

10.

11.

12.

13.

14.

é¢Actualmente, te encuentras satisfecho en el trabajo que laboras y por qué?

Maso menos porque la presion del trabajo que es en realidad en el drea administrativa
como asistente entonces la presidn que tengo es sacar documentos urgentes me juega
mucho porque tengo que practicamente repartirme ese es algo de lo que no estoy tan
contenta por decir no, no estoy tan satisfecha y por lo otro es que puedo, estoy aprendiendo
mas no, teniendo otra experiencia.

éLas actividades que realizas en tu trabajo te resultan satisfactorios?

Eh si bueno, como te digo eso como es un tema de presion practicamente entonces a veces
si y a veces no.

éPiensas que el ambiente laboral influye o afecta en la satisfaccion laboral de los
trabajadores?

Si, bastante por ejemplo si un ambiente es un poco tenso por parte del jefe o algo asi, va a
contagiar a los demas igual y no serd lo mismo.

¢éTe consideras una persona comprometida en tu trabajo y por qué?

Si bastante, mas por el compromiso es para conmigo no, yo me siento contenta en saber
que estoy cumpliendo en lo que me piden y también de paso las felicitaciones que me dan
no, que estdn satisfechos con mi trabajo.

¢éTe sientes lleno de energia para realizar tus actividades laborales?

La verdad que no, desde hace un tiempo pensé que me iba a costumbrar a la rutina, pero
no es, para mi estoy cada vez un poquito mas pesado porque no descanso mucho por la
falta de suefio.

¢Qué situaciones te inspiran a comprometerte mas con tu trabajo?

Situaciones en pues no sé, como te digo las felicitaciones vienen mucho de parte como te
estas desempefiando entonces puede que eso no, cada vez que tenga que solucionar algo
lo haga rapido y me digan gracias estas sumando puntos.

¢Qué actividades realizas para mantener tu concentracion durante tu horario laboral?
Actividades, la verdad es que si o si por obligacidn tengo que estar concentrada porque si
yo hago algo mal todo se mezcle dsea no va solo para mi area, es la documentacién que
pueda sacar va por otras areas, si yo desde el inicio empieza mal que soy yo para otras dreas
esta mal asi que mi concentracién por obligacién practicamente, puede ser que escuche
musica o algo asi para que me relaje, pero de ahi estoy concentrada a mi.



ENTREVISTA N2 3

Consentimiento informado:

Estimado(a) participante:

La siguiente investigacion es realizada por Milagros Romero Quintana y Ronald Mejia Torres de la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este estudio es determinar la relacién entre engagement y
satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023.

Usted esta de acuerdo en participar en esta entrevista y responder las preguntas relacionadas a la
investigacion, se comunica que su participacidn es voluntaria, anénima y confidencial, por lo cual
no se pedirdn sus datos personales.

¢Acepta que la entrevista sea grabada?

Si

Comenzamos con las preguntas:

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Actualmente, te encuentras satisfecho en el trabajo que laboras y por qué?

Si porque la labor que nosotros realizamos acd nos permite que cada dia que pasa
aprendemos son cosas complejas y por lo mismo hace que te empapes cada vez mas y
aprendes por eso.

éLas actividades que realizas en tu trabajo te resultan satisfactorios?

A veces, cuando sale tal cual lo planificado no hay mayor satisfaccidon que eso.

éPiensas que el ambiente laboral influye o afecta en la satisfaccion laboral de los
trabajadores?

Mas que influir, determina en la medida en la que haya un ambiente amable, solidario, por
mas que haya estrés por la misma labor recargada que tenemos, si te permite trabajar y
obviamente el resultado del trabajador es mucho mejor y su produccién va a ser mucho
mejor.

¢éTe consideras una persona comprometida en tu trabajo y por qué?

Si porque tenemos horario de entrada, pero no de salida porque finalmente por las labores
gue nosotros realizamos aca se concluye en una satisfaccion que para la entidad puede ser
econémicamente es decir nosotros trabajamos en funcién a plazos bajo presién y en la
medida que demoremos esto genera perdida a la entidad entonces tenemos que correr
contra el tiempo.

¢éTe sientes lleno de energia para realizar tus actividades laborales?

No siempre porque si bien es cierto puedes empezar el dia con toda la energia que tienes,
pero por las mismas actividades que realizamos 6sea es cansado, pero si cada dia ahi le
damos.

¢Qué situaciones te inspiran a comprometerte mas con tu trabajo?

Eh la responsabilidad porque sabemos que si nosotros fallamos o demoramos para poder
realizar todo lo que a nosotros nos solicitan y lo que corresponde dentro de nuestras
responsabilidades genera pérdidas a la entidad.

¢Qué actividades realizas para mantener tu concentracién durante tu horario laboral?
Ah ya, salgo puedo dar una vuelta por el pasadizo, escuchar musica o para disiparme un
poco voy en unos de los colegas y hablo de cualquier otro tema relacionado si al trabajo,
pero no exactamente al punto que yo pueda estar tratando.

Muchas gracias por la entrevista.



ENTREVISTA N2 4

Consentimiento informado:

Estimado(a) participante:

La siguiente investigacion es realizada por Milagros Romero Quintana y Ronald Mejia Torres de la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este estudio es determinar la relacién entre engagement y
satisfaccion laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023.

Usted esta de acuerdo en participar en esta entrevista y responder las preguntas relacionadas a la
investigacion, se comunica que su participacidn es voluntaria, anénima y confidencial, por lo cual
no se pedirdn sus datos personales.

¢Acepta que la entrevista sea grabada?

Si

Comenzamos con las preguntas:

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

é¢Actualmente, te encuentras satisfecho en el trabajo que laboras y por qué?

Si bueno porque desarrollo actividades de mi carrera y me gusta.

éLas actividades que realizas en tu trabajo te resultan satisfactorios?

Bueno cuando logro una meta no, bueno en mi caso que hago liquidaciones esto me resulta
satisfactorio cuando ya estamos cerrando una liquidacién se estd terminando porque ahi
termina mi labor.

éPiensas que el ambiente laboral influye o afecta en la satisfaccion laboral de los
trabajadores?

Si claro si influye bastante bueno si hay mucha presién o hay de repente no hay un ambiente
amigable afecta, en este caso actualmente no, para mi me parece que el ambiente laboral
es tranquilo.

¢éTe consideras una persona comprometida en tu trabajo y por qué?

Claro que si porque bueno nosotros tenemos plazos en el cual tenemos que cumplir porque
si no generamos perdidas a la entidad entonces tenemos que estar muy comprometidos y
consientes de poder cumplir la actividad que nos encargan dentro del plazo.

¢éTe sientes lleno de energia para realizar tus actividades laborales?

Si porque bueno es parte de nuestro dia a dia es cosas que he realizado siempre entonces
si me siento con energia para hacerlo.

¢Qué situaciones te inspiran a comprometerte mas con tu trabajo?

El poder lograr la meta dsea el poder ayudar a que todo camine, a que la gestion logre todos
los objetivos como en este caso los que estamos en proyectos desde el inicio hasta el fin es
gue yo estoy en ese fin que son las liquidaciones, las transferencias al usuario final que en
este caso son las redes donde se ejecutan los proyectos.

¢Qué actividades realizas para mantener tu concentracién durante tu horario laboral?
Ah uhm algunas veces salgo hablar con alguien que esta aca en la misma oficina o voy a
tomar agua para un rato distraerme mi mente y volver a retomar mi trabajo.

Muchas gracias por la entrevista.



ENTREVISTA N2 5

Consentimiento informado:
Estimado(a) participante:

La siguiente investigacion es realizada por Milagros Romero Quintana y Ronald Mejia Torres de la
Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este estudio es determinar la relacidon entre engagement
y satisfaccidén laboral en colaboradores del establecimiento de salud de Jesus Maria, 2023.

Usted estd de acuerdo en participar en esta entrevista y responder las preguntas relacionadas a la
investigacidn, se comunica que su participacion es voluntaria, anénima y confidencial, por lo cual
no se pedirdn sus datos personales.

¢Acepta que la entrevista sea grabada?

- Claro que si, no tengo ningun inconveniente.
Comenzamos con las preguntas:

29. ¢{Actualmente, te encuentras satisfecho en el trabajo que laboras y por qué?

- Si me encuentro muy satisfecho porque veo aqui un crecimiento laboral mas adelante y
quizds ahorita hay mucho trabajo, pero sé que mas adelante eso se va ser recompensado.

30. ¢Las actividades que realizas en tu trabajo te resultan satisfactorios?

- Siporque aprendo mas dia a dia algo nuevo no, quizas no es netamente de mi carrera,
pero lo puedo asociar ya que mi carrera es tema de tecnologia y lo puedo asociar a lo que
es archivo, mi propésito es eso.

31. ¢Piensas que el ambiente laboral influye o afecta en la satisfaccion laboral de los
trabajadores?

- Claro que si porque si hay positivismo en el trabajo en cualquier tema te ayudo mucho a
desenvolverte, te ayuda que haga las cosas felices sin presidn y mejor que tengas un buen
rendimiento para hacerlo no.

32. ¢(Te consideras una persona comprometida en tu trabajo y por qué?

- Sime considero una persona comprometida eh quizas ahorita por la demanda de trabajo
no se nota mucho lo que hago, pero si soy muy comprometido con ello y quiero llegar a lo
que estoy haciendo llevar a otro nivel como lo dije a un tema de mi carrera, asociarla.

33. ¢Te sientes lleno de energia para realizar tus actividades laborales?

- Sime siento lleno de energia y pienso en mi hija cuando me siento sin energia, ella me
motiva.

34. {Qué situaciones te inspiran a comprometerte mas con tu trabajo?

- Justo lo que comente, me inspiran mi hija y mi pareja que son ahorita las personas que
estan bajo mi tutela que son las personas para salir adelante, aunque mis padres nos
apoyan, pero ahi Nos apoyamos.

35. {Qué actividades realizas para mantener tu concentracion durante tu horario laboral?

- En momentos de ocio que son muy pocos escucho musica y también hablo con mi pareja
para saber de mi bebe y proyectarme en las actividades de mafiana y que se puede
avanzar.

Muchas gracias por la entrevista.



