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Resumen
El estudio que fue realizado como objetivo determinar la relacion entre la variable engagement y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. Se
empleo un disefio no experimental de corte transversal, con nivel correlacional y tipo basica. Con
una poblacion de fue conformada por 50 con una muestra de 45 trabajadores.

También, se empled la encuesta como instrumento y una prueba que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0,538 el valor sig. 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipdtesis de investigacion, se confirma la correlacion entre
engagement y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. Para
concluir, los empleados estan involucrados con la empresa, aumentaran su nivel de satisfaccion
laboral y obtendran mejores resultados, como una mayor produccién, una implementacion de
equipos mas efectiva y eficaz mayor eficiencia en la terminacion de las tareas.

Palabras clave: compromiso, empresa y trabajador.
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Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between the engagement variable and
job satisfaction in the workers of a telecommunications company, Lima 2024. A non-experimental
cross-sectional design was used, with a correlational level and basic type. With a population of 50
with a sample of 45 workers.

Also, the survey was used as an instrument and a test that the Rho Spearman correlation
coefficient is 0.538, the sig value. 0.000 < 0.05. Therefore, the null hypothesis is rejected, and the
research hypothesis is accepted, the correlation between engagement and job satisfaction in the
telecommunications company, Lima 2024 is confirmed. To conclude, employees are involved with
the company, they will increase their level of job satisfaction and will obtain better results, such
as greater production, more effective implementation of equipment and greater efficiency in
completing tasks.

Keywords: commitment, company and worker.
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Introduccion
En el presente estudio de engagement laboral en las empresas, en los trabajadores tuvo un
estudio como objetivo general determinar la relacion entre la variable engagement y satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, con el propésito de aumentar
el compromiso laboral. por lo tanto, el estudio se compone por los siguientes capitulos:

En el capitulo 1, se formo en la problematica internacional y nacional, también se formuld
los objetivos del estudio.

En el capitulo 11, Se presentan los antecedentes y el marco teorico, asi como las
definiciones conceptuales, la evolucion histdrica y las teorias. Ademas, se presenta la hipotesis
de la investigacion.

En el capitulo 111, Se presenta el andlisis e interpretacion de los resultados, asi como la
inferencia de variables para determinar si la hipétesis del estudio es aceptable o no.

En conclusion, en el capitulo 1V, se explican los hallazgos y sugerencias de la

investigacion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema
Hoy dia, en las empresas el engagement se ha convertido en una estrategia relevante por el nivel
de compromiso e involucramiento de los trabajadores que tienen con el entorno laboral y los
objetivos de su empresa (Rhcampus, 2022). Por otra parte, la satisfaccion laboral presenta un
impacto significativo en la productividad, bienestar y el éxito de una organizacion en funcion a
sus trabajadores, al tratarse de una organizacion del sector de las telecomunicaciones (Peralta et
al., 2023).

En Europa, el clima social es el factor que mas contribuye al compromiso laboral de
todos los tipos de trabajadores a domicilio y perciben el engagement laboral como un
compromiso activo y positivo relacionado con el trabajo en la gestién de recursos humanos
(Mung et al., 2023). Esta misma vision la tiene la consultora espafiola “estratégica Gallup”, al
sefialar el engagement como un compromiso del trabajador, que motiva su potencial para generar
3 veces mas sus ingresos mensuales, a diferencia del personal no motivado solo responde a un
70% su potencial (Castres, 2023).

En Asia, conforme a la encuesta Gallup World Poll realizada en el 2022 el compromiso
laboral es de 33% (Clifton, 2023). En Latinoameérica, el engagement laboral de un grupo de
empleados se identifica como apasionado, con un buen ambiente laboral y contentos con su

trabajo, lo que significa que reciben recompensas por su esfuerzo (Azafia y Cabrera, 2019).



Segun la plataforma Rankmi, las empresas peruanas tienen un promedio de 89.2% de
engagement laboral (Gestion, 2023). Sin embargo, en Lima el 78% de trabajadores encuestados,
expresaron estar afectados por el estrés que les causa el aumento de trabajo y cargos asignados
(Prado, 2020).

De manera similar, encontramos en otro estudio que el 30% de los empleados que
laboran en una agroexportadora de Lima, el engagement laboral es elevado, en cambio el 70%
restante mostraron un nivel mas bajo o neutro (Agurto et al., 2020).

Sin duda, la satisfaccion laboral es clave para los trabajadores, nos muestra el sentimiento
de bienestar que sienten y su productividad. En los paises europeos, los trabajadores temporales
involuntarios, que buscan contrato permanente pero no pudieron encontrarlo, estan menos
satisfechos que los permanentes, y los trabajadores temporales voluntarios prefieren los trabajos
temporales que permanentes; ya que son tiempos de aprendizaje o prueba y suelen estar tan
satisfechos como los empleados permanentes (Canzio et al., 2022).

En Asia, la transicion de los trabajadores al teletrabajo, causé problemas de adaptacion al
cambio incluso alguna cierta cantidad no pudieron acostumbrase al cambio; a pesar de que las
empresas implementaron estrategias para mitigar esas dificultades. Los que mejor se adecuaron
al cambio de la nueva modalidad de trabajo fueron los que se apoyaron en la tecnologia y
comunicacién, la influencia del liderazgo y la satisfaccion laboral (Gémez et al., 2020).

En Latinoamérica, los aspectos determinantes de la satisfaccion laboral por el lado
empresarial, es la productividad que genera la eficiencia del empleado, y el otro aspecto
importante es la salud mental del trabajador que percibe en la empresa (Pita y Varas, 2018). Esta
perspectiva, se refleja en Pery, en la encuesta de la consultora Dench, donde se reporta que solo

el 24 % de los peruanos estan contentos en su trabajo y la principal razn por la que no estan



contentos es la falta de reconocimiento (lbarra, 2020). Igualmente, el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica en el Peru revelan inseguridad laboral y falta de oportunidades de
desarrollo profesional, afectando la satisfaccion laboral (INEI, 2022).

En Lima Metropolitana, se observa como necesidad mantener un elevado nivel de
satisfaccion en los colaboradores porque la insatisfaccion causa ausencias y renuncias constantes
(Novoa, 2021).

El engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de paises europeos es bajo,
afirma State of the workplace, ya que estan descontentos con sus lugares de trabajo, el 14% de
los trabajadores dicen no estar comprometidos con su trabajo, por una mala gestion de los jefes
alemanes con el 69% de los empleados lo confirman (Gallegos, 2022). En nivel Latinoamérica,
solo el 18 % de los trabajadores estan comprometidos con la organizacién, mientras que el 36%
esta en estado de agotamiento o en riesgo de agotamiento (Wood et al., 2018).

Las empresas peruanas lideran la participacion laboral en la region con un 89,2%, pero
también tienen altas tasas de rotacion y ausentismo (PQS, 2023). Segun un estudio llevado a
cabo en Lima, la capital del pais, los trabajadores que se encuentran en planilla y los que trabajan
como intermediarios en una empresa multinacional de telecomunicaciones no tienen diferencias
significativas en cuanto a la satisfaccion laboral (Ralli, 2022).

Respecto a la problematica que presenta la empresa de telecomunicaciones, se optd por
utilizar la herramienta del arbol de problemas o diagrama Ishikawa (ver anexo 2), para poder
consolidar la causas y efectos de la problematica en contexto. Los problemas identificados sobre
el bajo nivel de engagement y satisfaccion laboral son: (i) falta de reconocimientos y salario
bajo, debido a que no reconocen los logros y son recompensados de manera justa; (ii)

disminucién de productividad y lealtad, lo que genera perdida en la produccion y tienen una



actitud negativa hacia su trabajo. Con respecto a los problemas no resueltos, se mencionan: (a) la
desmotivacion, disminucién en la productividad y la calidad del trabajo; (b) el aumento del
ausentismo, problemas de salud que ocasiona el estrés y no asistir en sus labores; (c) la rotacion
de personal constante, porque no estan comprometidos con su trabajo, busqueda de mejores
oportunidades, costos adicionales para la empresa en términos de reclutamiento y capacitacion
de los nuevos empleados.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre vigor y satisfaccion laboral en la remuneracion de los trabajadores de
una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

¢Cudl es la relacion entre la dedicacion y satisfaccion laboral en la comunicacion con el jefe de
los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

¢Cudl es la relacion entre la absorcion y satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

¢Cuél es la relacion entre engagement y remuneracion e incentivos de los trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

¢Cuél es la relacion entre engagement y la comunicacion con el jefe de los trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Lima 2024?

¢Cudl es la relacion entre engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa

de telecomunicaciones, Lima 20247



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Lima 2024,

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre vigor y satisfaccion laboral en la remuneracion de los trabajadores
de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

Determinar la relacion entre dedicacion y satisfaccion laboral en la comunicacion con el jefe de
los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

Determinar la relacion entre absorcion y satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

Determinar la relacion entre engagement y remuneracion e incentivos en la remuneracion de los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

Determinar la relacion entre engagement y comunicacion con el jefe en la comunicacion con el
jefe de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tedrico

Este estudio se basa en seis postulados tedricos, sobre que sustentan el engagement laboral y la
satisfaccion laboral, se relacionan con la primera variable: (i) la teoria del compromiso segin
(Willian, 1990), consiste en la importancia de proporcionar a los empleados tareas significativas

y un entorno de trabajo favorable; (ii) la teoria del compromiso psicoldgico y conductual



segun (Macey y Schneider, 2008), mostrando tres dimensiones de comportamientos que son:
conductual, rasgos Yy estado psicoldgico, (iii) la teoria de los factores de motivacién e higiene
en el afio 1959 segun (Herzberg et al., 2010), tiene un entorno de trabajo positivo, caracterizado
por las condiciones del trabajo y el reconocimiento.

Asi mismo, para la variable satisfaccion laboral las teorias son las siguientes; (iv) la
teoria de modelo de caracteristicas del trabajo segin (Hackman y Oldman, 1976), consiste en
5 caracteristicas principales que son: habilidades, identificacion de la tarea, significancia de la
tarea, autonomia y retroalimentacion; (v) la teoria del bienestar subjetivo de (Judge et al.,
2001), consiste en la personalidad y actitudes; (vi) la teoria del bienestar subjetivo de (Diener y
Seligman, 2004), contribuye el bienestar del individuo que se distribuye como: autonomia,
relaciones positivas en el trabajo y competencia.

1.4.2 Metodologica

Se empleo el enfoque con nivel cuantitativo, de tipo aplicada, no experimental, transversal y
correlacional, a través del método hipotético-deductivo se busca identificar la relacién entre el
engagement y la satisfaccion laboral, con el objetivo de poder comprender los problemas y asi
poder brindar un punto de vista y una posible propuesta de solucién, que sera evaluada por la
gerencia. El presente estudio brindara conocimiento del engagement y la satisfaccion laboral de
los empleados de una empresa de telecomunicacion en Lima, que servirdn como aporte tedrico
para futuras investigaciones.

1.4.3 Préctica

El estudio correlacional sobre el engagement laboral y la satisfaccion laboral puede proporcionar
informacion valiosa para poder conocer y relacionar las variables, con la finalidad de desarrollar

estrategias efectivas a fin de mejorar el compromiso de los empleados con la empresa donde



laboran y su motivacion como incentivo que los impulse a desarrollarse profesionalmente;
ademas, el fortalecer el vinculo a través del engagement puede generar un impacto positivo que
potencia el desempefio, productividad y competitividad en la organizacion.

1.5 Limitaciones de la investigacion

El trabajo de investigacion se realizo entre el mes de octubre 2023 hasta enero de 2024, que se
encuentra ubicado en el distrito Barranco de Lima. Finalmente, el costo del estudio fue estimado
con un valor de S/. 7,000.00 soles y financiado por el tesista el 100%, el analisis fue en los

trabajadores que se dedica al ramo de las telecomunicaciones.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Internacionales

Shin et al. (2022), investig6 en Corea, propuso determinar la relacién entre motivacion y
compromiso en el trabajo. Se basaron en un modelo cuantitativo, correlacional, no experimental
con alcance transversal. Emplearon la escala de compromiso laboral (UWES) y el cuestionario
de motivacion laboral (WM-14). Los resultados indicaron que existe una correlacion directa y
significativa entre motivacion y engagement laboral, Concluyeron que niveles méas altos de
motivacion entre los trabajadores influiran en sus puntuaciones de compromiso laboral.

Ratnaningtyas et al. (2021), publicaron un articulo en Indonesia, donde el objetivo fue
establecer la asociacion entre liderazgo transformacional, motivacion laboral estan el
compromiso de los colaboradores. Fue un estudio cuantitativo-explicativo y correlacional-causal.
La muestra utilizada por los investigadores estuvo formada por 184 empleados. Los resultados
obtenidos mostraron que el Engagement y la motivacion inciden en el compromiso laboral. Se
concluyo que las variables analizadas tienen un impacto positivo en la productividad y el
engagement, lo que incide significativamente en la productividad laboral.

Kotera et al. (2021), en Alemania y Sudafrica, desarrollaron un trabajo para conocer la
relacion causal entre la salud mental de empleados alemanes y sudafricanos, en las dimensiones:

verglienza, compasion, compromiso laboral y la motivacion laboral. Para evaluar la relacién



entre varias variables, emplearon la investigacion no experimental, correlacional y transversal.
Los instrumentos para recoger datos sobre la medicion de las variables estudiadas fueron la
escala de compromiso laboral (UWES) y de motivacién laboral dentro y fuera (WEIMS) en
trabajadores alemanes 257 y sudafricanos 225 trabajadores. Se encontro alta relacion del
engagement laboral y los aspectos intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral entre los
trabajadores sudafricanos y alemanes, con valores que oscilan entre 0,45 y 0,73 en Spearman.
Concluyeron que los niveles de motivacion de los empleados de ambas nacionalidades influyen
en las puntuaciones de compromiso laboral.

Shkoler y Kimura (2020), realizaron un estudio en Israel y Japon donde plantearon como
objetivo determinar como afecta la motivacion laboral y el compromiso laboral en los
empleados. Se basaron en el método de tipo descriptivo, correlacional con disefio transversal,
para recolectar los datos emplearon como instrumentos el test Work Intrinsic and Extrinsic
Motivation (WEIMS) y la escala Work Engagement. Se utiliz6 como muestra se utiliz6 242
israelies y 171 japoneses. Los datos indicaron una correlacion estadisticamente significativa en
Rho de Spearman entre compromiso y motivacion intrinseca de 0.76) y en la motivacion
extrinseca 0.88) en la muestra israeli. Por otro lado, el compromiso y la motivacion intrinseca fue
de 0.45) la motivacién extrinseca 0.81 en la muestra japonesa. Concluyeron que la motivacion
intrinseca tiene un impacto menor en el nivel de compromiso de los empleados japoneses que en
el de los empleados israelies.

Eliseo (2020), en México propuso determinar el vinculo entre compromiso de los
empleados y la motivacién laboral. La investigacion fue mixta, aplicada y de campo. La
informacion se recolecto a través de encuesta a colaboradores. Se utiliz6 como muestra 100

empleados con cargos académico y administrativo. Se reportd una correlacion fuerte y positiva



de 0.925 en Rho deSpearman. Se concluy6 que las variables examinadas estan correlacionadas,
esto atafie al personal docente, sin embargo, para el personal administrativo cada variable se
desarrolla de forma dependiente.

Nacionales

Chévez (2023), llevo a cabo una investigacion Cusco, para determinar la relacion entre el
engagement y la satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de una entidad financiera.
Utiliz6 la investigacion cuantitativa, disefio no experimental, de tipo pura transversal-
correlacional aplicada en 178 trabajadores administrativos, utilizé la prueba de RHO de
Spearmam que arroj6 para engagement y satisfaccion laboral el valor 0.438. Concluye que la
correlacion fue directa y moderada.

Velédsquez (2022), llevo a cabo su investigacion en Lima, con la finalidad de determinar
la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en obreros de una empresa de hidrocarburos”.
El estudio se valio del enfoque cuantitativo, con disefio no experimental-basica-descriptiva y de
corte transversal- correlacional. Se aplicé en 180 trabajadores. Para conocer la correlacion se
empleo el estadistico Rho de Spearman, que mostro una correlacion positiva (Rho=.810);
p=.000). Concluyo, gque el engagement y sus dimensiones se vinculan con la satisfaccién laboral;
por lo que engagement la satisfaccion laboral se elevara.

Ccala (2022) en Lima, indago para establecer la relacion entre engagement y satisfaccion
laboral en personal en los enfermeros del hospital policial. Utilizé un enfoque cuantitativo,
transaccional, no experimental, basica y correlacional. Los datos aportados por 220 licenciados
en enfermeria, expresaron en Rho de Spearman 0,976 para el engagement en el 42.7 % de los
enfermeros; por lo que el nivel bajo y en la satisfaccion laboral el valor 0.812, mostré que el

75.9% de los enfermeros se ubicaron en el nivel de insatisfecho. Se concluye, que el engagement



y la satisfaccion laboral la relacion es inversa y casi nula corroborada por p=.560 (<0.05) y r=-
0.040.

Palacios y Saldafia (2022), en su trabajo realizado en Lima, planted determinar la qué
relacion existe entre el engagement y la satisfaccion laboral en Alfa Co,”. El método fue
cuantitativo, no experimental, basica, transversal y relacional. Se investigd a 30 trabajadores y
los resultados de Rho de Spearman, indicaron que hay significancia menor de 0.05, 0.586 de
margen correlacional entre las variables engagement y satisfaccion laboral. Concluyo, que existe
predominancia del nivel medio en el engagement y a medida que este aumenta satisfaccion
laboral ser& mayor.

Porras (2020), en su investigacion llevada a cabo en Lima, propuso conocer la relacién
entre engagement y satisfaccion laboral de los trabajadores empleados de las constructoras de
Lima. EI método empleado fue cuantitativo, no experimental, basica, t transversal, descriptiva y
relacional. Se realiz6 con 295 trabajadores. Los resultados sefialaron mediante Spearman, una
correlacién débil, positiva y significativa de ,351 y p=,012. Se concluyd, que predomina el nivel
alto y existe correlacion entre engagement y satisfaccion laboral.

2.2 Bases tedricas
Variable 1: Engagement

Engagement laboral se concreta como un estado psicologico positivo de plenitud en el
trabajo, que se manifiesta en tres dimensiones: vigor (alta energia e implicacion), dedicacion
(sentido de significado, entusiasmo y orgullo) y absorcion (concentracion total y disfrute)
(Salanova y Schaufelli,2004). Por lo tanto, el compromiso psicolégico se refiere a "la disposicion
cognitiva, emocional y conductual de las personas hacia su trabajo”, mientras que el compromiso

conductual se refiere a "los comportamientos observables que demuestran un alto nivel de



compromiso e implicacion con el trabajo" (Bohorquez et al., 2020, p. 387). Asi mismo, el
engagement es conocido como el estado mental y emocional del trabajador, con los resultados de
su desempefio para el bien de la organizacién. En conclusion, el engagement laboral consiste en
el compromiso basada en las emociones personal del trabajor.

El término, Engagement proviene de estudios sobre el sindrome de burnout, pues a
diferencia de los empleados que estan cansados todo el dia, tienen un alto nivel de compromiso,
una gran cohesion y compromiso dirigido. hacia el trabajo realizado y en lugar de verlo como
una situacion estresante que les exige demasiado, tratan sus actividades laborales como si fueran
desafios muy personales, lo que los motiva a dedicarse a alcanzar las metas propuestas y triunfar
con ellas en su trabajo y negocios (Dominguez, 2021).

Segun, Thot et al. (2021) el engagement es un acto de compromiso de participar en algo
relacionado con el trabajo, ocurre de forma procesual que alienta a las personas a interesarse en
las actividades de la organizacion. El concepto de compromiso laboral tiene su origen en las
discusiones de Kahn (1990), sobre el compromiso personal relacionado con el trabajo. Para él, el
compromiso laboral incluye tres estados psicoldgicos igualmente importantes: significado,
disposicion y seguridad. Por lo tanto, el compromiso personal es el uso simultaneo del mejor
desempefio de las personas en tareas conductuales que promueven la conexién del trabajo con los
otros, comparecencia laboral y muestra el cumplimiento activo del trabajo.

El engagement laboral es un estado positivo, gratificante y afectivo basado en el bienestar
laboral, que puede considerarse lo opuesto al agotamiento ocupacional. Los colaboradores
comprometidos poseen alto grado de energia y se involucran con entusiasmo en su trabajo. Gran
parte de los estudios realizados en este campo concuerdan que el compromiso esta conformado

por energia y unidad que identifican al trabajador con el trabajo que (Benitez y Aguila, 2020).



Arias (2021), conceptualiza el engagement laboral como la motivacion que tienen los
empleados cuando, se sienten obligados a esforzarse mas para lograr tener éxito. EI compromiso
con el trabajo va mas alla de las reacciones inmediatas personales para alcanzar las metas
marcadas. Asimismo, también se refleja la energia personal que cada empleado aporta al lugar de
trabajo. Estas personas no s6lo son capaces de estar llenas de energia sino también de aplicar con
entusiasmo esta energia a las actividades diarias, sin reprimirse, sin ahorrar energia para cosas
importantes. Ademas, el compromiso laboral de estos empleados tienen un alto nivel de atencion,
consideran los detalles mientras profundizan en la esencia de los problemas dificiles, sienten
pasion por su trabajo y experimentan un ritmo que les hace perder la nocién del tiempo y reducir
su reactividad frente a las distracciones.
2.2.1.1 Teorias de engagement laboral

La teoria de engagement desarrollado por Kahn expresa en el compromiso laboral
comprende aspectos fisicos, cognitivos y emocionales del trabajador. Por lo tanto, desde esta
perspectiva el trabajo una actitud que expresa responsabilidad y compromiso en la préctica
laboral. Por otro lado, se percibe como un estado emocional y mental positivo que se manifiesta
en el trabajo y acreditado por la fuerza, dedicacion y absorcién de la ocupacién, como resultado
encontramos una relacién positiva que varia entre la participacion y la creacion de puestos
laborales, resultando que los empleados tienen la capacidad de adaptarse a sus necesidades y
recursos laborales, de modo que tienen un mayor nivel de participacion y derechos para reformar
sus demandas y recursos laborales (Doval, 2020).

La teoria del compromiso organizacional pone énfasis en el compromiso laboral que se
extiende e incluye el compromiso organizacional, dando ha entender la importancia de la

conexion entre el empleado y la organizacion (Willian, 1990).



La teoria del polo opuesto al burnout que plantea Maslach y Leiter, es dimensionado
como el resultado del balance positivo entre las peticiones y recursos laborales, que genera el
estado de bienestar y satisfaccion. Dando a entender que la teoria conlleva a la presencia de
energia, involucramiento y eficacia, mientras que el burnout lo define como agotamiento,
cinismo e ineficacia (Vargas y Estrada, 2020).
2.2.1.2 La evolucion de la teoria de engagement laboral

Esta teoria ha sido examinada extensamente en la literatura cientifica y los multiples
aportes de grandes autores han buscado comprender, desde las teorias méas antiguas hasta las mas
recientes, la diversidad de aspectos del engagement laboral donde se incluyen la energia,
implicacion y absorcion en el trabajo (Rivera, 2020).

Asimismo, se ha explorado la relacion del compromiso laboral con otras variables, como
la motivacion laboral y la identificacion psicoldgica del individuo con su trabajo. En conclusion,
la evolucidn de la teoria del compromiso laboral ha permitido una comprension méas profunda de
este constructo y su importancia en el ambito laboral (Marroquin, 2019).
2.2.1.3 Importancia del Engagement

El compromiso laboral incluye una fuerte implicacion de los empleados contratados. La
energia y la concentracion inherentes al compromiso laboral permiten a los empleados alcanzar
su maximo potencial en el trabajo. Este foco energético de atencién mejorara la calidad de sus
responsabilidades. Ademas, el compromiso laboral respalda el papel complementario del
desempenio y la complejidad que el lugar de trabajo moderno les impide especificar cada detalle
de las expectativas de los empleadores. También, en los puestos de responsabilidad central, los
empleadores esperan que los empleados vayan mas alla de sus puestos para tomar la iniciativa.

De modo que, los empleados anticipan el crecimiento de sus carreras y se esfuerzan por



posicionarse como lideres en su campo, yendo mas alla de la comodidad de su trabajo para
adaptarse con flexibilidad a cualquier cambio en la vida profesional, que se ha convertido en algo
normal (Garay et a., 2022). Ademas, podemos describir el software de reconocimiento, que
aumenta la fidelidad en la cultura de la empresa y es una gran oportunidad para poder valorar los
logros y apreciar los esfuerzos de los trabajadores (CXOtoday, 2023).

2.2.1.4 Dimensiones de Engagement

Dimensién Vigor

Con respecto al vigor, se caracteriza por la energia que ofrece en el trabajo y la capacidad
de sequir ante las dificultades que pueda tener el sujeto en sus labores (Salanova y
Schaufelli,2004). Asi mismo, manifestd en niveles muy altos de energia, resistencia y el deseo de
trabajar, ante las dificultades que aparecen en el camino (Oramas et al., 2014).

El vigor se caracteriza por la resiliencia y la alta energia. Por tanto, el trabajador aporta
sus esfuerzos a la su actividad laboral, perseverando ante las dificultades que puedan presentarse,
que significa un fuerte compromiso con el trabajo y, a través de €él, un sentido de importancia,
inspiracion, entusiasmo y orgullo (Marroquin, 2019).

Dimension Dedicacion

La dedicacion tiene como objetivo el compromiso en las labores que causan inspiracion y
orgullo. Asi mismo, podemos decir que demuestra una relacion con su trabajo y por lo que
resulta desafiante ante su crecimiento laboral (Schaufeli et al., 2008). Igualmente, esta vinculado
con el compromiso y el orgullo por su trabajo (Gomez et al., 2023).

Rusu & Avasilcai, (2014), sefialan que la dedicacion comprende los criterios de
entusiasmo, la inspiracion y orgullo las cuales buscan satisfacer las necesidades psicoldgicas y

materiales, que explican la participacion de los empleados en su trabajo y estan representados
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por las siguientes necesidades: salario, relajacion, bienestar social y deseo laboral. El esfuerzo y
el tiempo son necesarios para completar las actividades laborales dependen de la actitud del
empleado, teniendo en cuenta el salario, el tiempo libre, los beneficios recibidos y la voluntad de
venir a trabajar.

Dimensién Absorcion

La absorcion consiste en un alto nivel de concentracién en el empleado y lo rapido que
pasa el tiempo cuando esta en sus labores (Soares y Mosquera, 2019). Ademas, se vincula con el
grado de funcionamiento laboral, pero se centra en los campos mentales o cognitivos (Wood et
al., 2018). La absorcidn tiene como caracteristica aportar capacidad a las organizaciones para
conocer el valor de la nueva informacion, asimilarla y aplicarla con fines empresariales. Esta esta
vinculada con la capacidad de innovar y se considera una funcién dinamica que puede
comprenderse a partir de los tipos de como absorcion: potencial para recoger y asimilar y la de
conversion y extraccion como un acomodamiento en las estructuras mentales (Ponce et al.,
2020).

La absorcion reviste de importancia en las empresas como actividad de desarrollo
destinada a generar conocimientos Utiles y necesarios para el funcionamiento exitoso de la
empresa. Esta competencia se considera fundamental en los ambientes laborales actuales y se
caracteriza por su complejidad, desarrollo y competitividad. Su base primordial es un factor
clave gue nuestra vision prospectiva, aprendizaje empresarial y, por tanto, la adopcién de
tecnologia vinculada con conocimientos preexistentes de los recursos humanos potenciales
(Ponce et al., 2020).

Una de sus ventajas es que los individuos aprenden acumulando conocimientos a través

de sus actividades dentro de la organizacion. Esencialmente, la experiencia acumulada a través
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de aplicaciones e invenciones mejora la capacidad de reconocer y absorber conocimientos
nuevos Y de alta calidad, asi como crear nuevos conocimientos valiosos. Se trata, por tanto, de
una actividad permanente en la memoria organizacional que facilita el almacenamiento,
recuperacion y aplicacion de conocimientos relevantes a nivel individual y organizacional. Sin
embargo, la absorcion no se refiere solo a la capacidad de absorcion general de los empleados,
sino que también se refiere a aspectos organizacionales como la cultura organizacional, la
inversion, las practicas y politicas del personal; es producto de una serie de relaciones con el
entorno, la estrategia, la estructura, los procesos y la cultura organizacional, asi como la
motivacion y la capacidad del individuo para absorber nuevos conocimientos. (Demuner et al.,
2021).

Por lo tanto, existen tres niveles de analisis de la capacidad de absorcién: individual,
colectiva y organizacional, que se vinculan y coexisten dentro de la organizacién. Por esta razon,
es esencial promover la adopcion por parte de cualquier empresa que desee lograr nuevas formas
de ventaja competitiva, un desempefio superior y la consiguiente innovacion en los bienes y
servicios que ofrece, en funcion de las necesidades creadas por un entorno en constante
evolucién (Garcia et al., 2021).

Estas ideas permiten asi situar la capacidad de absorcién en el marco las vertientes de la
administracion organizacional, siendo las dos mas ajustadas: la vision del conocimiento, que es
uno de los origenes de la teoria de los recursos, fuerza-capacidad; y las teorias del control y
dependencia de recursos. Las cuales, afirman que la organizacion no tiene la capacidad, ni es
autosuficiente, para producir y controlar todos los recursos y servicios necesarios para lograr un
correcto funcionamiento, por lo que debe utilizar relaciones de intercambio e interdependencias

con otras organizaciones para lograrlo (Gomez, 2022).
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El conocimiento y la informacién en las organizaciones se recopilan, adquieren y aplican.
Esto constituye el elemento mas comun planteado por la conciencia de la absorcion. En cuanto al
papel de la capacidad de absorcion y los efectos que crea en la organizacion, se considera un
antecedente de otros factores (Lee & Chen, 2020) o una variable moderadora o mediadora.

2.2.2 Variable 2: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un estado de motivacion, energia y concentracion positivo que
se caracteriza por un resultado de compromiso laboral positivo (Macey y Schneider, 2023). Por
otro lado, encontramos que también es un estado psicolégico positivo que se caracteriza por el
compromiso, la fuerza y la dedicacion al trabajo (May et al., 2022).

Ademas, se ha verificado que la satisfaccion laboral esta vinculada con la retencién y la
reduccion de ausencias de los empleados (Spector, 2021). El estudio de Mora et al., (2002),
refiere que, de las caracteristicas individuales del empleado, como el género y la edad, muestran
variantes en los empleados donde se presentan discriminaciones en los contratos y cargo que
desemperfian, encontramos que las mujeres tienen una mayor satisfaccion y los hombres tienen,
por lo contrario, sienten insatisfaccion.

La satisfaccion se corresponde con un estado mental producido por el desarrollo de las
regiones del cerebro inducido por un potencial energético que se recupera de acuerdo con las
necesidades y expectativas del individuo, correspondido por una sensacion de plenitud
(Meléndez & Bardales, 2020).

De la Cruz (2020), la satisfaccion incluye una respuesta emocional positiva que resulta de
un juicio cognitivo sobre lo que el trabajador espera saber. Ademas, la satisfaccién conecta con
las oportunidades de aprendizaje significativo y efectivo para una mejor practica profesional en

el lugar de trabajo.
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El indicador méas importante del desempefio profesional de los trabajadores es la
satisfaccion, porque permite cuantificar la calidad del trabajo y la productividad, lo cual es un
factor clave para evaluar el desempefio laboral. La informacién que proporciona la satisfaccion
es necesaria para reconocer las fortalezas y debilidades de las labores que ejecutan los empleados
(Moran et al., 2021).

Simbron & Sanabria (2020), definieron la satisfaccion laboral como un estado emocional
positivo y placentero derivado de la percepcion subjetiva de la experiencia ocupacional del
sujeto e identificaron entre sus categorias: la satisfaccion por el trabajo, salario, ascenso,
reconocimientos, beneficios y ambiente de trabajo; los cuales estan condicionados por la
direccién gerencial, vision y mision de la empresa, comunicacion y empatia.

Segun Bocangel (2019), la satisfaccion comprende un conjunto de necesidades bajo
responsabilidad de cada persona, organizadas estructuralmente (en forma de piramide), por lo
tanto, es un componente bioldgico -debido a la genética humana. En la base de esta pirdmide
encontramos las necesidades de mayor prioridad y en la parte superior encontramos las
necesidades de menor prioridad. Por tanto, se propone que las personas se motivan mas por las
cosas que buscan y no por las cosas que han conseguido.
2.2.2.1 Teorias de satisfaccion laboral

Segun (Muntasir, 2023), la teoria jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow en
el afio 1943 presenta una piramide de 5 niveles de necesidades: fisiologicas, seguridad,
pertenencia/amor, estima y de relacion, para la obtencién de la satisfaccion del empleado se debe
cumplir en forma ascendente.

La teoria del motivador e higiene segun Frederick Herzberg en el afio 1959, divide en

dos factores importantes a la motivacion que vincula con la satisfaccion laboral. Primero el
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factor higiene que consiste en las condiciones, politicas y estructura de la empresa, también
encontramos la seguridad, la comunicacion y la calidad de la gestion entre los empleados (Salva,
2019). Ante ello, considera que todos los factores mencionados son sumamente importantes para
los empleados de la empresa telecomunicaciones y para obtener un nivel mayor de satisfaccion
laboral.

Segun Vroom (1982), la teoria de la expectativa, consiste en influir en los empleados
por su desempefio y logros. Por ello, recalca la importancia de ser recompensados y asi obtener
un nivel de satisfaccion laboral.

La evolucion de la satisfaccion laboral, a lo largo de las Gltimas décadas tuvieron una
evolucion y modificacion continua por diferentes expertos psicologos, por ello, se considera
como fendmeno psicosocial. En resumen, las actitudes del individuo en el proceso laboral deben
ser influenciados como por sus necesidades, condiciones y desempefio en la empresa, como
resultado logran un aumento de produccién y motivacién en general (Ben et al., 2009).
2.2.2.2 Tipos de satisfaccion laboral

Agurto et al. (2020), mencionaron que existen tres tipos de satisfaccion la progresiva
aporta mas de lo que los empleados esperaban inicialmente, la estabilizadora ofrece mas o menos
de lo que puede dar el trabajador y la resignada el trabajador considera que el trabajo le ofrece
menos que lo que el aspira.

Llanga et al. (2019), indican que la satisfaccion atiende a dos modos la extrinseca es
aquella que proviene directamente del entorno externo y actiia como impulso 0 motivacion para
alcanzar objetivos especificos u obtener recompensas externas. Esto ocurre cuando un individuo
es influenciado por factores externos y eventualmente sus objetivos se vuelven dependientes de

estos factores, perturbando y obstaculizando el desarrollo 6ptimo de las ventajas del proceso de
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aprendizaje y la intrinseca que implica ver un problema como un desafio personal y afrontarlo
desde el simple hecho de encontrar una solucidn sin esperanza ni deseo de recompensas externas.
2.2.2.3 Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion del empleado es importante para la organizacion, si se siente satisfecho
con la empresa y su trabajo, recompensara a la empresa por sus esfuerzos. Su importancia tiene
dos perspectivas: la primera se enfoca hacia los empleados y segun ellos, se trata de ganar un
buen salario bruto, tener un trabajo estable, ademéas de poder encontrar un desarrollo profesional
continuo, recibir recompensas y reconocimientos. Y la segunda, hacia los empleadores, esta
constituye un factor importante para aprovechar al maximo las capacidades de los trabajadores;
ya que un empleado satisfecho siempre contribuye mas a la empresa, ayuda a controlar el
desgaste y al crecimiento de la empresa (Agurto et al., 2020).
2.2.2.4 Dimensiones de satisfaccion laboral
Dimension Remuneraciones incentivos

Los incentivos para un empleador, consiste en aumentar la importancia y de esta manera
también aumentar la importancia de sus trabajos en la empresa (Sescovich, 2009). Asi mismo,
los trabajadores reciben recompensas por su buen desempefio (Chalco y Viveros, 2019).

Segun, Chiavenato (2019), la remuneracion es el pago que las organizaciones realizan a
los colaboradores (salarios, bonificaciones y beneficios) como contribucién por una actividad
laboral prestada.

Dimension Comunicacion con el jefe
La comunicacion es un parte muy importante en lo social y laboral, es necesario tener

contribucion y reunion (Devito, 2015).
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Se define a la comunicacion laboral como todos aquellos mensajes enviados por la
organizacion a sus empleados con el fin de mantener o mejorar las relaciones con ellos, crear una
imagen favorable o incentivar a la produccion. La comunicacion implica la transferencia de
informacién y significado de una persona a otra. Es un proceso de transmisién de informacién y
entendimiento entre individuos. Como relacionarse con datos, ideas, valores, etc. Una
transaccion entre dos o0 méas personas donde establece un vinculo organizacional de flujo interno
(ascendente, descendente y horizontal) y esta dirigido a establecer relaciones entre los individuos
que integran la organizacién (Chiavenato, 2019).

Dimensién Desempefio laboral

Desempefio laboral es la expresion de sus caracteristicas del trabajador, su desarrollo
personal y dentro del trabajo resalta su eficiencia al cumplimiento de sus objetivos propuestos
(Bohérquez et al., 2020).

Es el comportamiento del empleado en la basqueda de metas establecidas y se manifiesta
por la estrategia del individuo para alcanzar sus metas. EI desempefio comprende el respeto del
empleado por las exigencias del trabajo, demostrando su capacidad para desempefiar su puesto,
poner de manifiesto sus habilidades y capacidades en relacion a la percepcion que tiene sobre su
rol (Chiavenato, 2019).

2.3 Formulacion de hipdtesis

2.3.1 Hipdtesis general

H1: Existe relacion entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima 2024.

HO: No existe relacion entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.
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2.3.2 Hipotesis especifica

HE1= Existe relacion entre vigor y satisfaccion laboral en la remuneracion de los trabajadores de
una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

HE2= Existe relacion entre dedicacion y satisfaccion laboral en la comunicacion con el jefe de
los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.

HE3=EXxiste relacion entre absorcion y satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

El estudio, empleara el método hipotético- deductivo, con el proposito de investigar las
variables: “engagement” y “satisfaccion laboral” en las empresas de telecomunicaciones. El
método deductivo, consiste en definir los objetivos y preguntas, para la realizacion del problema
de investigacion y recolectar datos cuantitativos (Herndndez et al., 2010). EI método analitico,
emplea herramientas y técnicas que permiten recolectar los datos cuantitativos (Lépez, 2021). El
método hipotético, se basa en un enfoque cientifico-social que permite pensar en términos
generales y llegar a lo individual. En otras palabras, con todas las herramientas utilizadas para
combinar datos cuantitativos y comprobar la hipdtesis (Bricefio, 2009). Por lo tanto, consiste en
un proceso de creacion de hipétesis o suposicion sobre el variable evaluada con la hip6tesis
establecida (Mosteiro y Porto, 2017).
3.2 Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion es cuantitativo, consistente de la medicion numérica y aplicacion
de procesos estadisticos, comunmente los ambitos de la administracion, sociologia, psicologia,
educativa y econdmica, emplean lo cuantitativo (Hernandez et al., 2014).
Asi mismo, el enfoque cuantitativo tiene como objetivo cuantificar y determinar las variables y

medicion empleando el analisis matematico para descubrir patrones por medio de las encuestas y
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cuestionario. Por lo tanto, se utilizaron las técnicas estadisticas para una comprension exacta
(Hernandez et al., 2014).
3.3 Tipo de investigacion
La investigacion sera aplicada. Los estudios aplicados permiten demostrar una aplicacion con
resultados inmediatos y pretenden describir el fendmeno en profundidad (Hernandez et al.,
2010). El estudio sera de alcance correlacional-descriptivo para encontrar la relacion entre las
variables engagement y satisfaccion laboral. Consiste en procedimientos metodoldgicos que se
utiliza para mostrar una orientacién y el marco de basqueda cientifica por ello se realiza
encuestas en la poblacion y técnicas para medir y observar las caracterizas que resulta
(Hernéandez et al., 2018).
3.4 Disefio de la investigacion

El trabajo sera no experimental, porque permite recoger los datos sin intervencion de
cambios (Monje, 2011). De la misma forma, el disefio no experimental no tiene control sobre las
variables independientes (Babbie, 2019).
3.5 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacion es el conjunto de elementos con caracteristicas similares al fendmeno en
estudio. Por lo tanto, en la presente investigacion la poblacion sera de 50 colaboradores de la

empresa de telecomunicaciones correspondiente a diciembre 2023.
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Muestra

La muestra es una parte de la poblacion y tiene las mismas caracteristicas y por lo tanto
puede representarla. Cuando la poblacion es pequefia y finita la muestra se define por la cantidad
de la poblacion (Hernandez et al., 2010). La muestra consiste en obtener informacion de la
poblacién, nos permite recolectar una parte importante de una poblacion para concluir con sus
caracteristicas (Arévalo et al., 2022). Asi mismo, confirma que es importante tomar una muestra
exacta y confiable. La muestra de esta investigacion sera de 45 trabajadores en la empresa de
telecomunicaciones correspondiente a diciembre 2023.
3.6 Variables y operacionalizacion
Los conceptos y operacional de las variables engagement y satisfaccion laboral en una empresa
de telecomunicaciones.
Definicion conceptual: Se concreta como un estado psicologico positivo de plenitud en el
trabajo, que se manifiesta en tres dimensiones: vigor (alta energia e implicacion), dedicacion
(sentido de significado, entusiasmo y orgullo) y absorcion (concentracion total y disfrute)
(Salanova et al., 2021).
Definicion operacional: Consiste en tres manifestaciones del empleado en su estado psicolégico
positivo, (i) vigor (ii) dedicacion; (iii) absorcion.
Definicion conceptual: Simbron & Sanabria (2020) definieron la satisfaccion laboral como un
estado emocional positivo y placentero derivado de la percepcion subjetiva de la experiencia
ocupacional del sujeto e identificaron entre sus categorias: la satisfaccion por el trabajo, salario,
ascenso, reconocimientos, beneficios y ambiente de trabajo; los cuales estan condicionados por

la direccidn gerencial, vision y mision de la empresa, comunicacion y empatia.
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Definicion operacional: Consiste en el estado emocional del empleado con la empresa por los
cuales se considera como dimensiones: (i) remuneracion e incentivos; (ii)comunicacién con el
jefe; y (iii)desempefio laboral.
3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnica

La técnica que se empleard para la encuesta para recaudar la informacion de los datos
para la medicion de las variables. La encuesta es una herramienta apropiada para obtener los
datos en los estudios cuantitativos ya que aporta una informacion estructurada y homogénea de la
muestra entrevistada con el propésito de obtener datos numéricos (Hernandez et al., 2010).
3.7.2 Descripcion
Variable 1: Engagement

El instrumento que se utilizo sera el cuestionario con escala Likert, disefiado por el propio
investigador. Consta de tres dimensiones: vigor con 6 items, dedicacion 5 items y absorcién 6
items.
Variable 2: Satisfaccion laboral

El instrumento a emplear sera un cuestionario tipo Likert, el cual sera elaborado por el
investigador. Esta estructurado por tres dimensiones: remuneracién 11 items, comunicacion con
el jefe 11 items y desempefio laboral 13 items donde cada una contiene un total de 36.
3.7.3 Validacién

La validacion se realizara a través del juicio de tres expertos en el area y atendera a los
criterios de relevancia, coherencia, pertinencia y claridad de contenido. Para el calculo de la

confiabilidad se aplicara una prueba piloto a 15 trabajadores de telecomunicacion de una
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empresa de Lima y luego se determinara la confiabilidad mediante el empleo de Alfa de

Cronbach. En conclusion,
Tabla 1

Relacion de expertos validadores del instrumento

Puntuacion de

item Apellidos y nombres Grado
V de Aiken
1 Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano Doctor 1.00
2 Jose Victo, Pelaez Valdivieso Doctor 1.00
3 Yuliana Del Rosario Cabrejos Bravo Magister 1.00

3.7.4 Confiabilidad

Para el célculo de la confiabilidad se aplicard una prueba piloto a 15 trabajadores de

telecomunicacién de una empresa de Lima y luego se determinara la confiabilidad mediante el

empleo de Alfa de Cronbach.

3.8 Procesamiento y anélisis de datos

Para procesar y analizar los datos se utilizara la tabulacion con el programa Excel y luego

los datos se procesaran utilizando SPSS 25.0 para convertirlos en niveles y rangos

respectivamente. En la estadistica descriptiva, se utilizara el programa Excel para elaborar y

presentar figuras, tablas y resultados. Y en la estadistica inferencial se empleara Shapiro-Wilk y

Rho Spearman.
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3.9 Aspectos éticos

El estudio se regira por cuatro principios éticos que son: autonomia: comprende el
consentimiento personal y voluntario de los participantes en el estudio. Se instrumentaliza
mediante la firma del consentimiento informado y donde se contempla que el participante no sera
sometido a situaciones peligrosas que puedan perjudicarles. Beneficencia: trata la naturaleza
académica que enmarca la investigacion independiente y bien informada con la finalidad darles
soluciones a los problemas planteados y contribuir a la sociedad del conocimiento; asi como
también, fortalecer el trabajo multidisciplinario. No maleficencia: la investigacion se realizara
sin poner en peligro a los participantes. La informacion obtenida no sera utilizada para fines
distintos a los establecidos en los objetivos de la investigacion. Justicia: todos los sujetos que son
parte del estudio seran tratados con igualdad y sin discriminacién alguna, atendiendo a los

términos y condiciones que puedan satisfacer intereses e inquietudes de cada sujeto.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de resultados
Variable 1: Engagement
El presente trabajo de investigacion se cuenta con la participacion de 45 trabajadores
administrativos de la entidad telecomunicaciones para la evaluacion sobre el variable de
engagement.
Figura 1

Variable 1: Engagement
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Variable 1 : Engagement (Agrupada)

Nota. La figura muestra los porcentajes de la variable engagement.

24
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Interpretacion analitica: En la figura 1, se considera que el 57,78% y tiene una frecuencia de
26 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” en base de la variable
engagement. Asi mismo, consta de una frecuencia de 19 encuestados con el porcentaje de
42.22% que se valoriza como “De acuerdo”. En conclusion, la percepcion es 6ptimo sobre el
variable engagement con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.
Dimension 1: Vigor (Engagement)

Dimension 1 de la variable engagement que se denomina “Vigor” que esta compuesto por 6
preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones
presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura 2

Dimension 1: Vigor
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimension vigor de la variable engagement.
Interpretacion analitica: En la figura 2, se considera que el 71,11% Y tiene una frecuencia de
32 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” en base de la dimension vigor.

Asi mismo, consta de una frecuencia de 13 encuestados con el porcentaje de 28.89% que se
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valoriza como “De acuerdo”. En conclusion, la percepcion es Optimo sobre la dimension vigor
con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.

Dimensidén 2: Dedicacién (Engagement)

Dimension 2 de la variable engagement que se denomina “Dedicacion” que estd compuesto por 6
preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones
presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura 3

Dimension 2: Dedicacion
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimension dedicacion de la variable engagement.
Interpretacion analitica: En la figura 3, se considera que el 53,33% Y tiene una frecuencia de

24 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” en base de la dimension
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dedicacion. Asi mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67%
que se valoriza como “De acuerdo”. En conclusion, la percepcién es éptimo sobre la dimension
dedicacion con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.

Dimension 3: Absorcion (Engagement)

Dimension 1 de la variable engagement que se denomina “Absorcion” que esta compuesto por 6
preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones
presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura4

Dimension 3: Absorcién
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimension absorcion de la variable engagement.
Interpretacion analitica: En la figura 4, se considera que el 60 % y tiene una frecuencia de 27

encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” en base de la dimension dedicacion.
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Asi mismo, consta de una frecuencia de 15 encuestados con el porcentaje de 33.33% que se
valoriza como “De acuerdo”. Por ultimo, se muestra de los 3 encuestados con el porcentaje de
6,67% con la posicion de “Neutral”. En conclusion, la percepcion es 6ptimo sobre la dimension
dedicacion con un representado de porcentaje 93.33% del total de los encuestados.

Variable 2: Satisfaccion laboral

El presente trabajo de investigacion se cuenta con la participacion de 45 trabajadores
administrativos de la entidad telecomunicaciones para la evaluacion sobre el variable de
satisfaccion laboral.

Figura5

Variable 2: Satisfaccion laboral
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la variable satisfaccion laboral.
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Interpretacion analitica: En la figura 5, se considera que el 73,33% Y tiene una frecuencia de
33 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” en base de la variable satisfaccion
laboral. Asi mismo, consta de una frecuencia de 12 encuestados con el porcentaje de 26.67% que
se valoriza como “De acuerdo”. En conclusion, la percepcion es 6ptimo sobre el variable
engagement con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.

Dimensidn 1: Remuneracion e incentivos (Satisfaccion laboral)

Dimension 1 de la variable satisfaccion laboral que se denomina “remuneracion e incentivos”
que esta compuesto por 11 preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y una
de las 3 dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura 6

Dimension 1: remuneracion e incentivos

Dimension 1 : Remuneracion e incentivos (Agrupada)
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimensién remuneracion e incentivos de la

variable satisfaccion laboral.
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Interpretacion analitica: En la figura 6, se considera que el 53,33% y tiene una frecuencia de
24 encuestados que se valoriza como “De acuerdo” en base de la dimension remuneracion e
incentivos. Asi mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67%
que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. En conclusion, la percepcion es optimo sobre la
dimension dedicacion con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.
Dimensién 2: Comunicacion con el jefe (Satisfaccion laboral)

Dimension 1 de la variable satisfaccion laboral que se denomina “comunicacion con el jefe” que
esta compuesto por 11 preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y una de
las 3 dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura7

Dimension 2: Comunicacion con el jefe
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimension comunicacion con el jefe de la variable

satisfaccion laboral.
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Interpretacion analitica: En la figura 7, se considera que el 80% y tiene una frecuencia de 36
encuestados que se valoriza como “De acuerdo” en base de la dimension comunicacion con el
jefe. Por Gltimo, se muestra de los 8 encuestados con el porcentaje de 17,78% con la posicion de
“Neutral”. En conclusion, la percepcion es ptimo sobre la dimension dedicacion con un
representado de porcentaje 2.22% del total de los encuestados.

Dimensidn 3: Desempefio laboral (Satisfaccion laboral)

Dimension 1 de la variable satisfaccion laboral que se denomina “desempeio laboral” que esta
compuesto por 6 preguntas que estan establecidas mediante una escala de Likert, y una de las 3
dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad.

Figura 8

Dimension 3: Desempefio laboral
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Nota. La figura muestra los porcentajes de la dimension desempefio laboral de la variable
satisfaccion laboral.

Interpretacion analitica: En la figura 8, se considera que el 53,33% y tiene una frecuencia de
24 encuestados que se valoriza como “De acuerdo” en base de la dimension desempefio laboral.
Asi mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67% que se
valoriza como “Totalmente de acuerdo”. En conclusion, la percepcion es 6ptimo sobre la
dimension dedicacion con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.
4.1.2. Prueba de hipétesis

Hipdtesis general

Normalidad
Tabla 2
Normalidad de las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1 - Engagement 0.960 45 0.117
D1 - Vigor 0.917 45 0.003
D2 - Dedicacion 0.959 45 0.108
D3 - Absorcion 0.972 45 0.328
V2 - Satisfaccion laboral 0.855 45 0.000
D1 -Remuneraciones incentivos 0.948 45 0.044
D2 - Comuniacion con el jefe 0.895 45 0.001
D3 - Desempefio laboral 0.862 45 0.000
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Nota. En la tabla muestra los resultados de Sig. de las variables y sus dimensiones.
Interpretacion analitica: En la tabla 2, nos muestra de las variables engagement y satisfaccion
laboral, la cantidad de la poblacién es de 45 encuestados, por lo tanto, se realizé la prueba de
analisis de Shapiro-Wilk, que arrojo en los resultados de Sig. < 0,117 en la primera variable que
es paramétrico, y en la segunda variable con Sig. > 0,00 que es no paramétrico. Se determina que
la distribucién es no paramétrico y paramétrico, por lo tanto, se realizara el estadistico de Rho de
Spearman.

Confiabilidad

Del presente estudio se evalu6 el nivel de confiabilidad a través de Alfa de Cronbach, en las 2
variables se realizd un conjunto de encuestas de 53 preguntas, con una consistencia interna
buena.

Tabla 3

Confiabilidad de la engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach elementos elementos

estandarizados

,842 ,854 17

Nota. En la tabla nos muestra la cantidad del Alfa de Cronbach de la primera variable.
Tabla 4

Confiabilidad de la variable satisfaccién laboral
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de
basada en elementos N de elementos
Cronbach
estandarizados
,852 ,880 36

Nota. En la tabla nos muestra la cantidad del Alfa de Cronbach de la segunda variable.

Prueba de contraste de la hipotesis general

Demostrando que las variables y sus dimensiones tiene como resultado que son paramétrica y no
paramétricas, por lo tanto, se usara la prueba Rho de Spearman como parte de la prueba de
contraste de hipétesis. Si es menor p-valor < 0,05 la hipbtesis de la investigacion (Hi) se acepta y
se rechaza la hipotesis nula (Ho), pero si el p- valor > 0,05 se rechaza la hipétesis de
investigacion (Hi), se aceptara la hipotesis nula (HO). Por lo siguiente se proponer:

HG: Existe relacion entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima 2024.

HO: No existe relacion entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima 2024.

Tabla 5

Correlaciones del Engagement y satisfaccion laboral
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Correlaciones

Satisfaccion

Engagement
laboral
Coeficiente de
1,000 ,538
correlacion
Engagement
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
,538 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Nota. En la tabla nos muestra el coeficiente de la correlacion de las 2 variables.
Interpretacion analitica: En la tabla 5 se muestra que el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es 0,538 el valor sig. 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis de investigacion, se confirma la existencia correlacion entre la engagement y
la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones. Significa que la relacion entre las
variables es correlacion positiva considerable y se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipbtesis de investigacion.

Tabla 6

Correlacion del vigor y satisfaccion laboral
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Correlaciones

Satisfaccion
Vigor laboral
Rho de Vigor Coeficiente de 1.000 447
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.002
N 45 45
Satisfaccion Coeficiente de 447 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.002
N 45 45

Nota. En la tabla nos muestra el coeficiente de la correlacién de la primera variable y su primera
dimension.

Interpretacidn analitica: En la tabla 6 se muestra que el valor p 0,002 < 0,05. En conclusién, se
rechaza la hipétesis nula, en consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion que sefiala y
hay relacion entre vigor y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,447 esto significa que la relacion entre las
variables es correlacion positiva media.

Tabla 7

Correlacion de Correlaciones del Dedicacion y satisfaccion laboral
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Satisfaccion

Dedicacion laboral
Rho de Dedicacion Coeficiente 1.000 ,552
Spearman de correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45
Satisfaccion Coeficiente ,552 1.000
laboral de correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 45 45

Nota. En la tabla nos muestra el coeficiente de la correlacion de la primera variable y la

segunda dimension.

Interpretacion analitica: En la tabla 7 se muestra que el valor p 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula, en consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion que sefiala y

hay relacion entre dedicacion y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones.

Dado que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,552 esto significa que la

relacion entre las variables es correlacion positiva considerable.
Tabla 8

Correlacion de Absorcion y satisfaccion laboral
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Correlaciones

Satisfaccion
Absorcion laboral
Rho de Absorcion Coeficiente de 1.000 ,502
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Satisfaccion Coeficiente de ,502 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota. En la tabla nos muestra el coeficiente de la correlacion de la primera variable y la tercera
dimension.

Interpretacion analitica: En la tabla 8 se muestra que el valor p 0,000 < 0,05. Por ultimo, se
rechaza la hipétesis nula, en consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion que sefiala y
hay relacion entre absorcion y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado
que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es 0,502 esto significa que la relacion entre
las variables es correlacion positiva media.
4.1.3. Discusion de resultados

Cumpliendo con el objetivo general, que consiste en “determinar la relacion entre engagement y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De

la misma forma, los resultados descriptivos de engagement se confirmé con el 57,78% vy tiene
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una frecuencia de 26 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” y para la
variable de satisfaccion laboral con una evidencia de 73,33% y tiene una frecuencia de 33
encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, la estadistica
inferencial, la prueba de confiabilidad que resulto el valor sig. 0,810 “Buena”; para la prueba de
la normalidad se realiz6 la prueba de analisis de Shapiro-Wilk, que arrojo6 en los resultados de
Sig. < 0,117 en la primera variable que es paramétrico, y en la segunda variable con Sig.> 0,00
que es no paramétrico; es de 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, en
consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion que sefiala y hay relacion entre la
engagement y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0,538 esto significa que la relacion entre las
variables es correlacion positiva considerable y se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion. Por lo tanto, el resultado del estudio coincide con el aporte de Chavez
(2023), cuyo objetivo fue “determinar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en
trabajadores administrativos de una entidad financiera”. Utilizo la investigacion cuantitativa,
disefio no experimental, de tipo pura transversal-correlacional aplicada en 178 trabajadores
administrativos, utilizé la prueba de RHO de Spearmam que arrojo para engagement y
satisfaccion laboral el valor 0.438. Concluye que la correlacion fue moderada. Es decir, que
engagement al ser implementado en la empresa de telecomunicaciones, generaria mayor
engagement en los trabajadores. Por ultimo, se relaciona con el aporte de (Bohorquez et al.,
2020). Asi mismo, el engagement es conocido como el estado mental y emocional del trabajador,
con los resultados de su desempefio para el bien de la empresa.

Respecto al objetivo especifico 1, que consiste en “determinar la relacion entre vigor y

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De
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la misma forma, el resultado descriptivo de vigor se confirmo con el 71,11% y tiene una
frecuencia de 32 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”.

Por otra parte, la estadistica inferencial, la prueba de confiabilidad con el valor sig. 0,844
“Buena”; para la prueba de la normalidad se realizd la prueba de andlisis de Shapiro-Wilk, que
arrojo para el 0,003 no paramétrico y 0,000 no paramétrico, y los resultados de p 0,002 < 0,05.
Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, en consecuencia, se acepta la hipdtesis de investigacion
que sefiala y hay relacion entre vigor y la satisfaccion laboral en la empresa de
telecomunicaciones. Dado que el coeficiente de correlaciéon Rho Spearman es 0,447 esto
significa que la relacion entre las variables es correlacion positiva media y valor sig.0,002 <
0,05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula, en consecuencia, se acepta la hipétesis de
investigacion que, sefiala una relacion entre vigor y satisfaccion laboral en la empresa de
telecomunicaciones.

Obijetivo especifico 2, que consiste en “determinar la relacion entre dedicacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De
la misma forma, el resultado descriptivo de dedicacién se confirmé con el 53,33% y tiene una
frecuencia de 24 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, la
estadistica inferencial, la prueba de confiabilidad con el valor sig. 0,474 “Pobre”; para la prueba
de la normalidad se realizé la prueba de andlisis de Shapiro-Wilk, que arrojé para el 0,108
paramétrico y 0,000 no paramétrico, y los resultados p 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula, en consecuencia, se acepta la hipdtesis de investigacion que sefiala y hay relacién
entre dedicacion y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman es 0,552 esto significa que la relacion entre las

variables es correlacion positiva considerable.
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Objetivo especifico 3, que consiste en “determinar la relacion entre absorcion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De
la misma forma, el resultado descriptivo de vigor se confirmé con el 60 % y tiene una frecuencia
de 27 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, la estadistica
inferencial, la prueba de confiabilidad que resulto el valor sig. 0,677 “Cuestionable”; para la
prueba de la normalidad se realizd la prueba de analisis de Shapiro-Wilk, que arrojo para el
0,328 paramétrico y 0,000 no paramétrico, y los resultados de 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, en consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion que sefala y
hay relacion entre absorcion y la satisfaccion laboral en la empresa de telecomunicaciones.
Dado que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0,502 esto significa que la relacion
entre las variables es correlacion positiva media. Concluye que la correlacion fue directa y

moderada.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero:

Segundo:

Tercero:

Se cumplié con el objetivo general al determinar que existe una relacion significativa
entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones; con una correlacion positiva correlacion positiva considerable 0,538
y un Sig. De 0,000 utilizando la prueba de Rho de Spearman. En otras palabras, la
importancia de engagement en los trabajadores con la empresa, obtendran un mayor nivel
de satisfaccion laboral y grandes resultados como: mayor produccion, eficaz en la

implementacion de equipos y eficiencia en el tiempo logrado de terminar los trabajos.

Se cumplié con el objetivo especifico 1, al determinar la relacién entre vigor y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una
correlacion positiva correlacion positiva considerable 0,447 y un Sig. De 0,002 utilizando
la prueba de Rho de Spearman. Por lo tanto, lograran cumplir las tareas mas dificiles y
tendran un mayor nivel de satisfaccion laboral si hacen un buen uso de su vigor de los

trabajadores en la empresa, apoyandose con niveles altos de energia y fortaleza mental.

Se cumplié con el objetivo especifico 2, al determinar la relacion entre dedicacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una

correlacion positiva correlacion positiva considerable 0,552 y un Sig. De 0,002 utilizando
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la prueba de Rho de Spearman. Como resultado, el buen uso de la dedicacion de los
empleados de la empresa los haré entusiasmados, inspirados y orgullosos de la empresa

que representa en el mercado.

Se cumpli6 con el objetivo especifico 3, al determinar la relacion entre absorcion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una
correlacion positiva correlacion positiva considerable 0,502 y un Sig. De 0,000 utilizando
la prueba de Rho de Spearman. Por lo tanto, demuestran un buen nivel de absorcién ante
la empresa y satisfaccion laboral, tienen la capacidad de concentrarse completamente en

su trabajo para obtener buenos resultados y estar satisfechos con la experiencia realizada.

5.2. Recomendaciones

Primero:

Segundo

Tercero:

Se recomienda a la gerencia de la empresa telecomunicaciones que como parte de
las mejoras para un buen nivel de engagement, implementar el software “Vantage
Rewards” para reforzar el compromiso y satisfaccion de los trabajadores, que
ayuda a automatizar, ejecutar y administrar actividades basadas en el

reconocimiento.

Se exhorta a la gerencia de la empresa telecomunicaciones, emplear tallares de
desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento para los trabajadores,
debido que en la actualidad existe una correlacion positiva entre vigor y
satisfaccion laboral, para la obtencién de un mayor nivel de compromiso con la

empresa.

Se exhorta a la gerencia de la empresa telecomunicaciones, fortalecer la

dedicacion de los trabajadores por medio reuniones y actividades grupales. Por lo
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tanto, el resultado sera beneficioso a lo largo y comprometiendo una fidelidad de

manera interna y externa de la empresa.

Se exhorta a la gerencia de la empresa de telecomunicaciones, implementar la
absorcion de manera positiva para la obtencion de trabajos exitosos, darle la
comodidad o flexibilidad laboral como teletrabajos o horarios flexible. Por ello, se
obtendra una comunicacion claro y fomentar un equilibrio entre lo laboral y lo

personal de los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
Titulo de investigacion: Engagement y Satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024

ANEXOS

56

Formulacién del Problema  Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodoldgico
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Método:
¢Cudl es la relacion entre Determinar la relacion entre Hipotético-deductivo
engagement y la satisfaccion engagement y satisfaccién laboral H1: Existe relacion entre Variable 1: Enfoque:
laboral en los trabajadores de en los trabajadores de una empresa engagement vy  satisfaccion : Cuantitativo
una empresa de de telecomunicaciones, Lima 2024.  laboral en los trabajadores de Engagement Tipo:
telecomunicaciones,  Lima Objetivos especificos: una empresa de . . . Aplicada

i . . Dimensiones: .
20242 OE1: telecomunicaciones, Lima 2024. 1.- Vigor Alcance:
Problemas especificos: Determinar la relacién entre vigory HO: No existe relacion entre 2'_ Dedicacion Correlacional-transversal
PE 1: satisfaccion laboral  en la engagement 'y  satisfaccién 3'_ Absorcion Disefio:
¢Cuél es la relacion entre remuneracion de los trabajadores de laboral en los trabajadores de ™ No experimental
vigor y satisfaccion laboralen  unaempresa de telecomunicaciones, una empresa de Variable 2-
la. remuneracion de los Lima 2024. telecomunicaciones, Lima 2024. iof laboral Poblacidon y Muestra:
trabajadores de una empresa OEZ2: Hipotesis especificas: Satisfaccion labora 45  colaboradores  en
de telecomunicaciones, Lima Determinar la relaciébn entre HE1: Dimensiones: telecomunicacién
2024? dedicacién y satisfaccion laboral en Existe relacion entre vigor y 1 Remune;aciones
PE 2: la comunicacion con el jefe de los satisfaccion laboral en la R .
¢Cual es la relacion entre la trabajadores de una empresa de remuneracion de los trabajadores Incentivos i

S . - - . 2. Comunicacion con
dedicacion 'y satisfaccion telecomunicaciones, Lima 2024. de una empresa de el jefe
laboral en la comunicacion OE 3: telecomunicaciones, Lima 2024. ~
3. Desempefio Laboral

con el jefe de los trabajadores

de una empresa de
telecomunicaciones, Lima
2024?
PE3:

¢Cual es la relacion entre la
absorciéon y  satisfaccion

laboral en el desempefio
laboral de los trabajadores de
una empresa de

telecomunicaciones, Lima

2024?

Determinar la relacion entre
absorciény satisfaccion laboral en el
desempefio  laboral  de los
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Lima 2024.

HE2:

Existe relacion entre dedicacién
y satisfaccion laboral en la
comunicacién con el jefe de los
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Lima 2024.
HE3:

Existe relacion entre absorcion y
satisfaccion  laboral en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Lima 2024.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable engagement
Variable 1: Engagement

(concentracion total
y disfrute). (Salanova
etal., 2021).

entusiasmo mayor;
(iii)absorcidn un nivel
alto de

concentracion.

Dimensiones Definicién Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
conceptual operacional medicién
Vigor Engagement laboral Consiste en tres Energia Ordinal

se concreta como un Resistencia Totalmente en
estado psicoldgico manifestaciones del Voluntad desacuerdo (1)
positivo de plenitud Esfuerzo En desacuerdo (2)

Dedicacién en eI.;rabajo, quese | empleado en su Entusiasmo Neutral (3)
manifiesta en tres S
dimensiones: vigor estado psicoldgico g:g&zs;lon ?jtzf:wzzdtz ((‘14(3

Absorcion i(swlt;;a;i::grégr:i ) positivo, (i)vigor con Concentra’cién acuerdo (5)
dedicacién (sentido Abstraccion
de significado, alta energia; Arraigo
entusiasmo y orgullo)
y absorcién (if)dedicacién con un
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de variable Satisfaccion laboral
Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Definicién conceptual Definicion Indicadores Escala de Escala valorativa
operacional medicidn (niveles y rangos)
Remuneracion e Simbron & Sanabria (2020) Consiste en el Estructura Salarial
incentivos definieron la satisfaccién estado Beneficios sociales Ordinal Escala de Likert:

Comunicacién con el

jefe

Desempeiio laboral

laboral como un estado
emocional positivo y
placentero derivado de la
percepciodn subjetiva de la
experiencia ocupacional del
sujeto e identificaron entre
sus categorias: la satisfaccion
por el trabajo, salario,
ascenso, reconocimientos,
beneficios y ambiente de
trabajo; los cuales estan
condicionados por la
direccién gerencial, visidon y
mision de la empresa,
comunicacién y empatia.

emocional del
empleado con
la empresa por
los cuales se
considera como
dimensiones: (i)
remuneracion e
incentivos;
(ii)comunicacién
con el jefe; y
(iif)desempeiio
laboral

Cumplimiento de metas
Retencién de empleados

Retroalimentacion y
reconocimiento

Claridad en las expectativas
Apertura y transparencia
Disponibilidad del jefe

Cumplimiento de objetivos
Calidad de trabajo
Productividad

Innovacioén y creatividad

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)
Neutral (3)

De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)




Anexo 5: Instrumento — Engagement y satisfaccién laboral

Encuesta UWES

Engagement

item / indicador

A. Vigor
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mitrabajo esté 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.

B. Dedicacion

7.

Mi trabajo 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 orgulloso del trabajo que hago.

11

Estoy inmerso en mi trabajo.

C. Absorcion

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.
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Encuesta

Satisfaccion laboral

item / indicador

1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores.

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

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones.
4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

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

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

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.
13. El ambiente donde trabajo es confortable.

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

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

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

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
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19.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21.

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

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

23.

El horario de trabajo me resulta incobmodo.

24,

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

25.

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

26.

El horario me aburre.

27.

La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30.

Me gusta el trabajo que realizo.

3L

No me siento a gusto con mis(a).

32.

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

33.

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

34.

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

35.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36.

Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 6: Validacion del instrumento, experto 1

Documentos para validar los mstromentos de moediciin a través de juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

MagisterDoctor: JOSE VICTOR., PELAEEZ VALDIVIESO
Prescente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo, hacer de su
conocimienio gue siendo estudiante del programa del curso extracurmicular de investigacion
formativa requicrovalidar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para
desarrollar mi investigacion, con la cual optaré el grado de Licenciado en Contabilidad. ElL
titulo nombre de la investigacion es: “Engagement v satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024 v, debido a que es imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted. antesu connotada experiencia en temas contables.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

+  Carta de presentacion

+ Matriz de consistencia

+  Matriz de operacionalizacion de las varnables

+ Cerntificado de validex de contenido de los instrumentos

+ Instrumentos de recoleccion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecer por la atencion gue dispense a la presente.

Adentamente,

Ronald Jerson Caceres Valdivia
DN TIRGINFE
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Engagement v satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de

telecomunicaciones, Lima 2024

A IMMENSIONES |/ ilems Pertinencia | Relevancia 2 Clandsd 3 Sugerencis
Yariable 1: Engagement
DIMENSION 1: Vigor 51 Mo i Noe S Mo S Mo
1. Enmiirabayes me sento leno de energia. 4 4 4 4
2 M rabajo esth lleno de significado y propasiti. 4 4 4 4
3. El wempeo vuela cuande estoy trabajandeo. 4 4 4 4
4.  Soy [erle ¥ vigoroso en ma abajp. 4 4 4 4
5 Eswoy enlsmsmado con mi irabajo. 4 4 4 4
B Cuando extoy Imbaando olvido tsdo b gue pasa 4 4 4 F
alrededor de mi
DIMENSEHS 2: Dedicacion 5 Mo B Mo =1 Mo 5 Mix
T. M trabajo me mspin. 4 4 4 4
#.  Cuando me levanlo por = mafanas lengo ganas 4 4 4 4
ibe 17 a1 lrabagar.
G Soy feliz cuands estoy absorto en ma tmbajo. 4 4 4 4
1l Estoy orgullose del trabajo que haga. 4 4 4 4
11. Estoy mmerso en mi trabajo. 4 4 4 4
DIMENSION 3: Absarcion S MNooosb Reo B Noo S0 Ne
12, Pueds continuar rabajande durante largos 4 4 4 4
periodos di lempa.
13, Mi trabajo es retadar. 4 4 4 4
14. Me “dejo llevar™ por mi trabajo. 4 4 4 4
15, Soy muy persidente en ma trabago. 4 4 4 4
16, Me es daficil “desconectarmie” de mi trabajo. 4 * 4 4
17, Incluso cumndo lxs cosas no van bien, conlinwe 4 4 4 F

Irabajandke.
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Wiariable I Salislaccion Laboral

DIMENSEION |: Remumeracwn e mienlivis 51 Mo i Mo 51 Mo 5i Mo
1. La dstnbuciin fsica del ambsente de tmbape Gacilita la 4 4 4 4
realizacaim de mis labomes.
L M osueldo es muy bajo en relsoon a la labor que 4 Fi 4
rizat ] i
3. bl amenle cresdo por mus compaferss ex el 4 4 4 4
weal pam desempetfiar mus [unciones.
4.  Swento gue el rabao que hago ex justo para ma 4 Fi 4 Fi
manerd de s,
3. L tarea gque realiio o5 lan vahiosa como cualgueer 4 F 4 4
vl
i) . 4 4 4 4
B M s) peliols) es(=on) comprensiviod s).
T.  Me siento mal con lo gue hago. 4 4 4 4
K. Sento gue recabd de parte de b empresa mal 4 4 4 4
Iralo.
9. Me agradan irabajar con mis compaiieros. 4 4 4 4
1k W trabapo permite desarrollarme personalmente. 4 4 4 4
11. Me siento realmente il con la labor gue realizo. 4 4 4 4
DIMENSHIN 2: Comunicacion con e jel 5 MNo 5 No 5 No S5 Ne
12, Es grata la disposicsin de m pele cuandoe les prdo 4 4 4 4
alguna consulla sobre ma trabajao.
13, El ambiente donde tmbajo ex confortable. 4 4 4 4
14, Siento que el soelds gque lengo es bastanle 4 4 4 4
aceplable.
15. La semsacion que lengoe de m rabapo s que me 4 4 4 d
exlin explotanda.
16, Prefiero tomar distancia com las persomas con las 4 4 4 4
gue Irchago.
17. Me disgusta mi horario. 4 4 4 4
18, [Msiruto de cada lsbor que realizo en md trabago. 4 4 4 4
19 Las lareas gue realizo las percibo como algo s 4 4 4 4
Imporiancia.
2. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del 4 4 4 4
Irahiaga.
21, La comodidad guoe me olrece el ambiente de 4 4 4 4
Irabago o mgulable.
212, Fehrmenle mo labxo me permle cubnr mas 4 4 4 4

expeclalivas econmicas.
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DIMENSION 3: Desemnpefio laboral 51 Mo Mo 5t Ne S5 Mo
13, El horano de rabajo me resilta mcomodio. 4 4 4
14, La solidaridad es una virud carsclerisbica en nuesino 4 4 4

grupo de trabajo.
25 Me swenbo feliz por los resultados gue logro en mi trabajo. 4 * 4
26 El horne me aburre. 4 * 4
17 La relacsdn que tengo con mis supenores es cordial. 4 * 4
8. En el ambiente fisico donde me ubico, mbao 4 4 4
o armente.
29 M trabajo me hace sentir realizsdo. 4 4 4
3. Me gusta el abago gue nealizo. 4 4 4
31, Mo me stento a gusio con misia). 4 4 4
32, Exmten bis comodsdades para un buen desempedio de las 4 4 4
labares diarias.
33, Mo te recomocen el esfuerzo si trabajas mas de las boras 4 4
reglamenlanas.
34, Hacrendo ma trabajo me siente bien conmigo mismofa). 4 4 4
15, Me szento complacido con la activadsd gue realizmo. 4 4 4
6. Mis) jefeis) valora(n) el esfoerso que hago en m 4 4 4

Irabajo.

! Pertinencia: ¢l item camesponde al concepto tedrico formulado.

i
3

Claridad: s¢ entiende sin daficuliad alguna el enunciado del item, o5 conciso exacto ¥ directo.

Belevancia: el item es apropiado para representar al componente ¢ dimensidnespecifica del consiructo.

Nota, Sultcrencia: se dice suliciencia cuando los ilems planteados son suficientespara medir la dimension,

Observaciones {precisar si hay suficiencia):
Upinitn de aplicabilidsd:

Aplicable [X ]

Aplicable después de camegir || ]

Mo aphicable [ ]

Apellidos v mombres del juex validador: Pelace Valdivieso Jose Victor

DX 18161446

Correo electrinico institncional: josc.pelacei@uwicner.edu.pe

Metodalogo | ]

Tematica [ X ]
Estadistico | ]
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Resultado

Graduad,

PELAEZ VALDIVIESO, JOSE VICTOR
DNI 8161446

Farama Bl cxprorte inforTm A

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Fecha de diploma: 17/07/ 2008
estudios:

B s Hicserbre e 2O

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
PERLY
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PELAEZ VALDIVIESO, JOSE VICTOR
DNI 8161446

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 27/12/2002
lickae de estudios:

UNIVERSIDAD FRIVADA DEL NORTESAC.
PERLY

PELALZ VALDIVIESO, JOSE VICTOR
DNI 18161446

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diplome: 20/12/2000
estudios:

UNIVERSIDAD FRIVADA DEL MORTES.AC.
PERL

PELAEZ VALDIVIESO, JOSE VICTOR
DNIE161446

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 14/05/21
e estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 14/01/2008
Fecha egresa: 16/01/2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S AC.
PERLY




Anexo 7: Validacion del instrumento, experto 2

Documentos para validar los instrumentos de medicion a través de juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Magister/Doctor: PIETRO PABLO GUISSEPI, DONDERO CASSANO
Prescente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su
conocimicnto que siendo estudiante del programa del curso extracurricular de investigacion
formativa requicrovalidar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesarnia para
desarrollar mi investigacion, con la cual optaré el grado de Licenciado en Contabilidad. El
titulo nombre de la investigacion es: “Engagement v satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empresa de telecomunicaciones. Lima 20247 y, debido a que es imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, antesu connotada experiencia en temas contables.
El expediente de validacion que le hago llegar contienc:
Carta dc presentacion
+ Matnz de consistencia
+  Matnz de operacionalizacion de las variables
Certificado de validez de contenido de los mstrumentos
Instrumentos de recoleccion de datos
Expresandole los sentimicntos de respeto v consideracion, me despido de usted.no sin antes
agradecer por la atencion que dispensc a la presente.

Atentamente,

7

/ A
Ronald Jerson Caceres Valdivia

DNI: 73863999
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Engagement v satisfacciin laboral en los trabajadores de una empresa de

telecomunicaciones, Lima 2024

MY M ENSIONES [ dtems Pemuinencis | Helevanoia 2 Clandasd 5 Segerencias
Variahle |: Engngement
DIMENEION 1: Vigor 5 Mo sl Mo S Mo S b
1. En mitmbajo me siento lleso de energia. 4 4 4 4
2. M tmabajo esta leno de significado y propdasiio. 4 4 4 4
3. El tiempo veela cuando estoy trabajando. 4 4 4 4
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 4 4 4 4
5.  [Esboy embsasmado con mi trabagjo. 4 4 4 4
fi.  Cuando estoy trabajendo ohado todo lo que pasa 4 4 4 &
alrededor de mi.
DIMEMEION I: Dedicacidn 5i Mo S5 Mo S No S5 No
7. Mi irabajo me inspira. 4 4 4 4
§. Cuando me kevanto por las mafanas tengo ganas 4 4 4 &
de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. . = 4 4
0. Estoy argulloso del mbajo que bago. 41 4 4 A
11. Estoy inmerso en mi trabago. 4 4 4 4
DIMENSION 3: Absorcion s Me S Moo S Moo & Ne
12. Puedo continuar trabajando durante larges 4 4 4 4
pericdos de tiempo.
13. Mi trabajo es retndar. 41 4 4 A
1d. Me “dejo llevar™ por mi trabagjo. 4 4 4 4
15. Soy muy persisiente en mi trabajo. 4 4 4 4
16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo. 4 4 4 4
17. Imchize cuando las cosas mo van bien, continue 4 4 4 4

trabajando.




Varinhle I Satisfacciin Inboral

DAMENSION 1: Remumeraciin @ incentnos

i

M

Si

Mo

i

Mo

Mo

1. La dsiribucion fisica del ambiente de trabajo facilit la
realizacion de mis labores.

-

M1 sueldo es muy bayo en relacion a la labor que
reakizo.

I

El ambéente creado por mis compaferos es el
mleal para desempetfiar mis funciones.

Sienio que ] mabajo que hago es jusio para mi
manera de ser.

La tarea que realoro es tan valsosa como oual quier
olr.

Mn(s) pefeis) es(son) comprensivods).

Me sientoe mal con lo que hago.

Sienio que recibo de pane de b empresa mal
trato.

Me agradan trabajar con mis compaeros.

. M1 trabajo permite desarrollarme personalmenie.

. Me siento realmenie @til con la labor que realizo.

DIMEXNSION 2: Comunicacion con e jefe

Si

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pado
alguna consulia sobre mi trabajo.

. El ambiente donde trabajo es confortable.

. Seenio gue el sweldo gue tengo es bastante

acepiable.

. La sensackin que tengo de mi tmbajo s que me

estian explotando.

. Prefiero tomar distancs con las personas con las

gue frabajo.

. Me dizsgusta mi homra.

. Disfruto de cada labor que realizo en mi imbajo.

. La= tareas gue realizo las percibo como algo sim

ITptanCia.

2.

Llevarse hien com €] jefie beneficia la calidad del
trabaja.

. La comodidad gue me offece el ambienie de

trabajo es inkgualahle.
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22, Felizmente mi irabajo me permile cubrir mmis 4 4 4 4
EXpeciativas econdmicas.

DHMENSION 3: Desempefio laboral % Ne Si No S No Si
23. El borario de trabajo me resulia incomodo. 1 4 4 4
24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro g 4 4 4

grupa di trabaja.
25. Me ssenio fieliz por los resultades que logro en mi trabago. 1 4 4 4
26. El borario me abure. 4 4 4 4
27. La relacion gue tengo com mis superionss £s condmal. * 4 4 4
8. En el ambiente fizsico donde me whico, trabajo 4 4 4 4
comodamente.
28, M trabajo me bace sentir realizado. “ 1 i 1
3. Me gusta el trabajo que realiza. 4 4 4 4
31. Mo me sienbo a gusio con masia) 4 4 4 4
31, Exmien las comodidades para un buen desempeiio de bs g 4 4 4
labores dianas.
13. Mo te reconooen el esfiserzo =i trabajas mas de las boms 4 4 4 4q
reglameniaras.
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmiégo mismoda). 4 4 4 4
35. Me siento complacidoe con la actividad que realizo. 4 4 4 4
56. Mus) jefeis) valora(n) el esfuerzo que bage em mi 4 4 4 4

trabaja.

! Pertinencia: el item comesponde al concepto tedrioo formulado.
2 Relevancin: el item s apropiado para representar al componente o dimensicnespecifica del constnacto.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguma ¢l enunciado del ibem, es conciso.exacio v direcio.
Nota. Suficiencia: se dioe saficiencia cuando los items planteados son suficientespamn medir la dimension.

(Fhservaciones (precisar si hay soficiencia):

rpimiém de aplicabilidad:

Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir | |

Mo aplicable | ]

Apellidos ¥ mombres del joer validador: Donders Cassano, Pietro Pable Guissepi
DNI: 435T711ER

Corres electrimico institucbomsl: pietro. dondero @ uwiener.edu. pe

Metodabogo [ |

Temidtico | X ]
Estadistico | |



Resultado

Graduade

DNI 4357188

Grade o Titulo

DOCTOR EN ADMINISTRACIGN

Fecha de diploma: 23/12/2013
Modalidad de estudios:

Fecha matricula: Sin inforrmeacion [
Fecha egreso: Sin informecion {*

)

19 de emero de 2024

UNIVERSIDAD NAGIOMAL FEDERICO VILLARREAL
FERL
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DNI 4357188

MAGISTER EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

DEFENSA NACIONAL

Fecha de diploma: 18/12/2010
Modalidod de estudios:

Fecha matricula: Sin inforrmeacion [
Fecha egreso: Sin informecion {*

)

ALTOS

PERL

DNI 43578

UCENCIADO EN CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION AEROESPACIAL

Fecha de diploma: 28/12/2010
estudios:

ESCUELA DE OFICIALES DE LA FUERZA AEREA DEL PERD
PERL

DNI 4357188

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION AEROESPACIAL

Fecha de diploma: 17/03/2010
estudios:

Fecha matricula: Sin inforrmeacion ('
Fecha egreso: Sin informecion (*

)

ESCUELA DE OFICIALES DE LA FUERZA AEREA DEL PERD
PERY




Anexo 8: Validacion del instrumento, experto 3

Documsenios para validar los instrumentes de mediciin a iravis de juicio de experios
CARTA DE PRESENTACION

MaghseerDoctor: Y ULIAN A DEL ROSARIO, CABREIODS BRAVO
Prisenie
Asunin: VALIDACIKON DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE IUICIO DE EXPERTO.
Es muy grato comumicarme con usied para expresarle mi saludo v, sasimismo, hacer die su
conspcimicnto que siendo estudiante del programa del curso extracurricular de mvestigacibn
formativa requicrovalidar bos instrumentos a fin de recoger la informacidn necesaria para
desarrollar mi investigacidn, con la cual oprant ¢l grado de Licenciado en Contabilidad. El
titulo nombre de la mvestigacidn es: “Engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empress de elecomunicaciones, Lima 20247 v, debido a que es imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencibn, e
considerado conveniente recurrir a usted, anbesu connotada experiencia en lemas contables.
El expediente de validacubin que le hago legar contene:
Carta de presentacidn
Mairiz de consistencia
Matriz de operaciomalizacidn de las varmbles
Certificado de validez de contenido de los instrumentos
Inatrumentos de recoleccidn de datos
Expresindole bos sentimientos de respeto v consideracidn, me despido de usted. no sin antes
agradecer por la atencibn gue dispense a la presente.

Aleniamente,

Fonalkd Jerson Caceres YWaldavia
M1 TIRAID0G
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Engagement v satisfaccidn laboral en los trabajadores de una empresa de

telecomunicaciones, Lima D024

BT M MESSHONES | jtems Penisencia | Relevancia I Clandad 3 Sugenscins
Variable 1: Engagement
DEMIERSHEN 1: Vigor Si MNa  Ei Pl 5i Mo Si Mo
1. Enmtrabajo me siento lleno de mergia 4 4 4 4
L Mitrabajo esih bno de significado y proposisn. 4 4 4
1. El vemnpo vuels cunndo estoy ombajands. 4 4 &
4. Soy fiserie y vigorose en m trabajo. 4 4 &
5 Estoy enbmsizsmado con mi trabajo. 4 4 4
6. Coando estoy trabajando obvido todo ko que pasa 4 4 Kl
alrededor de mi.
DAMENSHN 2: Diedicocidn = Pen =l P Sk Mo EI s L1
T. M trabajo me mpin. 4 4 4 4
. Comando me levenio por las mafanas renge ganas 4 4 ] 4
de ir & trabajor.
9. Soy el cusndo estoy atsonio en mi robajo. + 4 4 4
10, Estoy orgalloss del mmbajo que hago 4 4 4 &
11, EsboW INmerso &6 mi irehso. 4 4 4 &
DMMESS I 3: Absorcién -] Pen =1l Fain 5k Mo I s L]
12 Poedo continuar orabajendo doranie largos 4 4 4 4
perindos de tiempo.
13, Mi trabajo es remdor. + 2 2 4
14, Me “depo llevar™ por mi abajo. + 4 4 4
15, Soy muy persistenie en mi tabajo. + 4 4 4
16 Me e dificil “desconectame:” de mi trabajo. 4 4 4 &
17. Inclaso caando les cosas no van bien, contimdo 4 i 4 4

I & Bkl
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Variwhbe 2 Satisfaccidn labaral

DIMENSION 1: Remuneracitn e incentivos i Mo S KNo S Mo 51 Mo
1. La distribucion fisien del ambienie de trabajo fcilita la 4 'l 'l 4
realizacion de mis labones.
Y Nl sueldo es nwry bajo en relacion a la labor que 4 P 4 4
realizo.
3. El ambienie creade por mis compalleros es e 4 P P 4
ideal parn desempelar mis funciones.
4. Siemio que el mabajo que hage es justo para mi 4 P P 4
manem de ser.
5. Latarea que realizo es tan valioss como coalguier 4 P P 4
[
# Bz} pefel =) el zom) oo mprensivods). 4 4 4 4
T, Mle sienio mal con b que hage. 4 4 4 4
#  Siemio goe recibo de pare de la empresa mal 4 i i 4
Tl
9. Me agradan mabajar con mis compaferos. + 4 4 4
10 Adi trabajo permite desarrollarme personalmente. + 4 4 4
11. Mde sienio realmeme @il con la labor que realizo 'I' 4 4 4
DIMENSEON 2 Comanicacién con €l jefe =l BBl b s Re 5L Ra
12 Es grata la disposicidn e mi jefe coando les pido 4 4 4
algunn corsalin sobee mi robajo.
13, El ambiente donde trabajo e conforiable + 4
14, Siemto que o seelde goe tengo e hasance 4 4
ul.'l.'|'||u|‘l||.'.
15, La sensacidm que tengo de mi tabajo es gue me 4 4
estim explotando.
16 Prefiere tomar distancin com las personss con las i 4
gue [rEhajo
17, Mde disgesta mi horaria + 4
1%, Disfruio de cada labor qoe realizo en e trabajo. . 4
19. Las toress que reslizo las percibo conwo algo sin 4 4
MO MaCia.
1. Llevarse bien com el jefe beneficia la oaledad diel 4 4
0D 3.
I, La comodidsd gos me offece el ambiemie de 4 4
rabiggo e inigualeble
Ik Felomente mi trabajo me penmile oobrir mis 4 4

EOECInlG S BOONGMLCEs
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DIMENSION 3: Desempefio laboral S8 Mo 8 Mo S Mo S

X1 El homario de trabajo me resalin incdmodo. 4 4 4 4

24 La solidarided es una vinud carscteristicn en nuestro 4 4 4
grupo de irebajo

35 Me siemio feliz por bs resulimdos que logro en mi irbajo.  * & 4 &

3. El homrio me abame 4 4 N 4

IT. La relocién que tengo con mis superiones & corndial 4 & 4 &

i En el ambicnie flsico donde me whice, mmbaje 4 4 4
camodamene

. i rabajo nee hace seniix realizndo. 4 4 4 4

M1 Me gusta el trebajo que realizo N 4 N 4

1. Mo me sienio a gusto con misa). 4 4 4 4

31 Existen bs comodidades pars mn buen desenpeilo de las 4 i 4
labores diarias.

31 Mo be recamocen el esfuereo si robajes mis de los boms 4 4 4
reglamentarias.

1. Haciendo mi trabajo me siemo bien conmige mismwda) 4 N 4

15, Me siente complacide con la actividad que realizo. 4 4 4 4

N Mu(s) jefe(s) valomin) & esfuerzo que hage en mi il 4 i 4

rabao.

U pertinencin: el item comesponde ol concepio fedrice formulsdo.

3 . .
< Relevamcia: el item es apropindo para representar al component: o dimensidnespecifica del constructo.
5

Claridsd: se entiende sin dificulind alguna &l enunciado del item. es conciso.exacto y direcio.
NMaone. Suficiencin: se dice suficiencin cuando bos (tems planieados son suficientespan medir lo dimensidn.
Ohservackones (precisar sl hay saficleneia):

Opimitn de aplicabdlidad:

Apliceble [X ]

Apliceble después de comegir [ ]

Mo JP‘.H.'uhll.' | I

Apeliidos v nembres del juez validador: Cabrejos Bravo, Yulisss Del Rosaris
Ivil: 45R40507

Correo electrdnico instituebanal: yulions cobreios g wwiener edu. pe

Meiodidoga | |

Temitico [X )

Esmdistica | ]



Resultado

CABREJOS BRAVO, YULIANA DEL ROSARIO
DNI 45840507

Florma del cxporis

Grado o Titulo

BACHILLER EN TURISMO ¥ NEGOCIOS

Fecha de diplome: 18/07/2012
Modalidod de estudios:

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**°

19 die emeern de DO
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CABREJOS BRAVO, YULIANA DEL ROSARIO
DI 45840507

LICENCIADA EN TURISMO ¥ NEGOCIOS

Fecha de diplome: 28/08/12
Modalidod de estudios:

CABREJOS BRAVO, YULIANA DEL ROSARIO
DI 45840507

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Fecha de diplome: 2111220
Modalidod de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricuks. 01/02/2018
Fecha egresc: 09/08/2020

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S A.C.
PERU




Anexo 11: Base de datos del cuestionario

N'Sexo

1 Mascuino

2 Mesculno

3 Mesculno

4 Mascuino

5 Mascuino

6 Mascuino

7 Mascuino

8 Mascuino

9 Mesculno
10 Femenino
11 Mascuino
12 Mascuiino
13 Femening
14 Femening
15 Masculno
16 Femenino
17 Femenino
18 Mascuino
19 Mascuino
20 Mesculino
2 Masculino
22 Masculino
23 Masculino
24 Mesculino
25 Masculino
26 Masculino
21 Femenino
28 Masculino
29 Masculino
30 asculino
31 Masculino
32 Femenino
33 Femenino
34 Masculino
3 Masculino
3 Masculino
37 Femenino
38 Masculino
39 Femening
40 Mesculino
41 Masculino
4 Masculino
43 Masculino
44 Mesculino
45 Mesculino
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trabajo trabajo flempo fuertey enfusia estoy trabajo me:

me estd wela \igoroso smado bahajan me.

siento llno de cuando enmi  conmi do

leno de significa estoy trabajo. trabajo. ohido
b
propgsit do.

0.

energia. doy

todolo

que
0asa

Ve

Soy

orqullos inmerso continu trabajo ‘dejo  muy

Mees Incliso La

difil

llwar” - persiste 'descon las
neen ectame cosas fisica bajoen creado que
"demi nowan del
trabajo. tabajo. bien,  ambient ala

lewnto cuando odel enmi o

inspira. porlas estoy trabajo trabejo. tabejan retador. por mi
mafiana aisoto Qe do rabaj.
stengo enmi  hago. durante.
ganas  rahajo. largos
deira oerodo

mi

continu
(]

ede

Mi

E

Siento  Latarea Mifs)
cuando distrbu sueldo  ambient queel que
cion  esmuy e

trabajo realizo es{son) mal con recbo trabajar pemite reaimen disposi e donde sueldo 6ngue  distanci ami
estan compre loque  de pate con mis desanol te Gt cidn de tabajo que
relacion pormis hago es valiosa nsiofs) hago.

compafi justo
labor  eros es parami cualgui
trabaio oue  elideal manera er otra

Ve

P12 VIP13: VI-P14: VIPI5: VIPIG: VI-PLT: V2PL: V2P2 V2P3: V2-P4: V2P5: V26 V2PT:

Siento Me:

Jeffs) siento que

como .

Mi

Ve

E H

P8: V2P9: V2.P10: V2PIL: V2-P12: V2-P13: V2PI4: V;

Sento La

fengo acon  horao. que

Prefiero Me
agradan tiabajo siento gralala ambient queel sensaci tomar disgust de cada tareas bien

dela compail lame conla mijele es  tengo demi las

empres efos.  persona labor  cuando confoiaes  tiabajo persona
amal Imente. que ~lespido ble. bastant esque scon
trafo, realizo. alouna e me lsoe

P16: V2217 V.

Disfuto Las

enmi pecho ala

trabajo. como calidad ambient mis

18: V2-P19: V2-P20: V2P2L:

redizo jee  me

P22: V2-P23: VI2-P24: VI2P25: \I2-P26: V2-P2T. VI2-P28: VI2-P29: VP30 V2-P3L: V2-P2: : V2-P34: V2-P35: V2-P36:

Uewrsela  FelzmeEl  La  Me El la Enel Mi  Me Nome Existen Note HaciendMe Mis)

comodi ntemi horario sofidai Slento horario relacidn ambient trabajo qustael sientoalas  reconoc omi  siento jefe(s)

labor que conel daduetrabajo de  dades feizporme que efiico me  tabajo gusto comodi enel trabajo compla valoraln

me  tabeo wa s  abure tengo donde hace que con  dades eshem me )d

reaizo las  benefici ofece pemite me  vitud  resulad conmis me  sentr realzo. mis(a) paiaun osi  siento conla eshier
el cubir resuta caracter os que superior ubico, ~ realizad trabajas bien  acthida 0 que
incomo istica logroen eses tiabgo 0. desemp més de conmig doue hagoen

ede emectado. en mi cordial. comoda efode las realizo. mi

aoosin del

Vibl VviD2 (Vi3 Vi

500
467
48
500
500
500
48
500
500
450
48
48
467
48
48
450
500
48
461
43
467
500
4
43
450
)
4
43
450
40
417
417
38
367
4
350
38
350
38
350
367
38
40
367
38

44
40
480
500
480
500
40
44
34
360
34
460
40
480
380
400
460
480
480
40
400
500
400
34
30
380
460
460
360
380
44
460
460
380
40
40
360
420
400
400
360
400
380
380
380

41
400
38
450
4%
43
41
41
400
367
38
4
400
41
38
400
400
483
4%
38
38
48
38
28
31
3
411
411
3%
38
450
5y
400
367
367
367
367
300
3%
350
300
3
3%
367
3%

45
409
44
48
4n
476
44
45
418
39
406
45
429
45
418
418
45
48
45
4
418
49
400
358
36
3
429
4%
38
38
4%
49
4
37
400
376
37
35
3
365
34
341
31
31
36

77

V2L vaD2

418
418
409
4

409
418
an
3R
30
391
409
391
418
409
409
4
418
40
391
391
418
391
409
400
40
464
418
391
40
418
409
409
364
40
30
364
364
364
3n
3n
34
364
3
348

33
39
38
33
38
33
33
409
39
391
38
33
33
364
33
33
364
33
364
391
38
33
364
364
34
318
35
33
34
34
3%
318
35
291
300
38
201
28
291
309
300
300
318
31
282

401
414
401
42
414
420
420
414
42
414
42
420
420
420
420
420
42
420
40
40
400
3%
40
42
420
429
37
37
400
37
387,
38
386
33
3857
3857
38
380
38
371
3%
32
3857
3857
320

400
408

408
403
403
406
4
400

400
403

40
40

406
406
38
3%
39



Anexo 12: Reporte de Turnitin

® 16% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

+ 10% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

» 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINMCIPALES

Las fuentes con el mayor ndmero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2023-11-21

Submitted works

uwiener on 2023-03-29

Submitted works

Submitted on 1686869326197

Submitted works

Submitted on 1691276442808

Submitted works

repositorio.urp.edu.pe

Internet

uwiener on 2024-02-18

Submitted works

* 6% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de

2%

2%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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