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Resumen 

El estudio que fue realizado como objetivo determinar la relación entre la variable engagement y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. Se 

empleó un diseño no experimental de corte transversal, con nivel correlacional y tipo básica. Con 

una población de fue conformada por 50 con una muestra de 45 trabajadores.  

También, se empleó la encuesta como instrumento y una prueba que el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman es 0,538 el valor sig. 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación, se confirma la correlación entre 

engagement y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. Para 

concluir, los empleados están involucrados con la empresa, aumentarán su nivel de satisfacción 

laboral y obtendrán mejores resultados, como una mayor producción, una implementación de 

equipos más efectiva y eficaz mayor eficiencia en la terminación 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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Introducción 

En el presente estudio de engagement laboral en las empresas, en los trabajadores tuvo un 

estudio como objetivo general determinar la relación entre la variable engagement y satisfacción 

laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, con el propósito de aumentar 

el compromiso laboral. por lo tanto, el estudio se compone por los siguientes capítulos: 

En el capítulo I, se formó en la problemática internacional y nacional, también se formuló 

los objetivos del estudio. 

En el capítulo II, Se presentan los antecedentes y el marco teórico, así como las 

definiciones conceptuales, la evolución histórica y las teorías. Además, se presenta la hipótesis 

de la investigación. 

En el capítulo III, Se presenta el análisis e interpretación de los resultados, así como la 

inferencia de variables para determinar si la hipótesis del estudio es aceptable o no. 

En conclusión, en el capítulo IV, se explican los hallazgos y sugerencias de la 

investigación. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Hoy día, 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 satisfacción laboral presenta un 

impacto significativo en la productividad, bienestar y el éxito de una organización en función a 

sus trabajadores, al tratarse de una organización del sector de las telecomunicaciones (Peralta et 

al., 2023). 

En Europa, el clima social es el factor que más 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 gestión de recursos humanos 

(Mung et al., 2023). Esta misma visión la tiene la consultora española “estratégica Gallup”, al 

señalar el engagement como un compromiso del trabajador, que motiva su potencial para generar 

3 veces más 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 Latinoamérica, 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 (Azaña y Cabrera, 2019).  
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Según la plataforma Rankmi, las empresas peruanas tienen un promedio de 89.2% de 

engagement laboral (Gestión, 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 más bajo o neutro (Agurto et al., 2020). 

Sin duda, la satisfacción laboral es clave para los trabajadores, nos muestra el sentimiento 

de bienestar que sienten y su productividad. En los países europeos, los trabajadores temporales 

involuntarios, que buscan contrato permanente pero no pudieron encontrarlo, están 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 transición de los trabajadores al teletrabajo, causó problemas de adaptación 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 tecnología y 

comunicación, la influencia del liderazgo y la satisfacción laboral (Gómez et al., 2020).  

En Latinoamérica, los aspectos determinantes de la satisfacción 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 Perú, en la encuesta de la consultora Dench, donde se reporta que solo 

el 24 % de los peruanos están contentos en su trabajo y la principal razón por la que no están 
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contentos es la falta de reconocimiento (Ibarra, 2020). Igualmente, el Instituto Nacional de 

Estadística e Informática en el Perú revelan inseguridad laboral y falta de oportunidades de 

desarrollo profesional, afectando la satisfacción laboral (INEI, 2022).  

En Lima Metropolitana, se observa como necesidad mantener un elevado nivel de 

satisfacción en los colaboradores porque la insatisfacción causa ausencias y renuncias constantes 

(Novoa, 2021).  

El engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de países europeos es bajo, 

afirma State of the workplace, ya que están descontentos con sus lugares de trabajo, el 14% de 

los trabajadores dicen no estar comprometidos con su trabajo, por una mala gestión de los jefes 

alemanes con el 69% de los empleados lo confirman (Gallegos, 2022). En nivel Latinoamérica, 

solo el 18 % de los trabajadores están comprometidos con la organización, mientras que el 36% 

está en estado de agotamiento o en riesgo de agotamiento (Wood et al., 2018).  

Las empresas peruanas lideran la participación laboral en la región con un 89,2%, pero 

también tienen altas tasas de rotación y ausentismo (PQS, 2023). Según un estudio llevado a 

cabo en Lima, la capital del país, 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 satisfacción laboral (Ralli, 2022). 

Respecto a la problemática que presenta la empresa de telecomunicaciones, se optó por 

utilizar la herramienta del árbol de problemas o diagrama Ishikawa (ver anexo 2), para poder 

consolidar la causas y efectos de la problemática en contexto. Los problemas identificados sobre 

el bajo nivel de engagement y satisfacción laboral son: (i) falta de reconocimientos y salario 

bajo, debido a que no reconocen los logros y son recompensados de manera justa; (ii) 

disminución de productividad y lealtad, lo que genera perdida en la producción y tienen una 



3 
 

actitud negativa hacia su trabajo. Con respecto a los problemas no resueltos, se mencionan: (a) la 

desmotivación, disminución 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 rotación 

de personal constante, porque no están comprometidos con su trabajo, búsqueda de mejores 

oportunidades, costos adicionales para la empresa en términos de reclutamiento y capacitación 

de los nuevos empleados. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cuál es la relación entre engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre vigor y satisfacción laboral en la remuneración de los trabajadores de 

una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre la dedicación y satisfacción laboral en la comunicación con el jefe de 

los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre la absorción y satisfacción laboral en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre engagement y remuneración e incentivos de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre engagement y la comunicación con el jefe de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre engagement y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 2024? 
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1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Determinar la relación entre vigor y satisfacción laboral en la remuneración de los trabajadores 

de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Determinar la relación entre dedicación y satisfacción laboral en la comunicación con el jefe de 

los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Determinar la relación entre absorción y satisfacción laboral en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Determinar la relación entre engagement y remuneración e incentivos en la remuneración de los 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Determinar la relación entre engagement y comunicación con el jefe en la comunicación con el 

jefe de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Determinar la relación entre engagement y desempeño laboral en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórico 

Este estudio se basa en seis postulados teóricos, sobre que sustentan el engagement laboral y la 

satisfacción laboral, se relacionan con la primera variable: (i) la teoría del compromiso según 

(Willian, 1990), consiste en la importancia de proporcionar a los empleados tareas significativas 

y un entorno de trabajo favorable; (ii) la teoría del compromiso psicológico y conductual 
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según (Macey y Schneider, 2008), mostrando tres dimensiones de comportamientos que son: 

conductual, rasgos y estado psicológico, (iii) la teoría de los factores de motivación e higiene 

en el año 1959 según (Herzberg et al., 2010), tiene un entorno de trabajo positivo, caracterizado 

por las condiciones del trabajo y el reconocimiento.  

Así mismo, para la variable satisfacción laboral las teorías son las siguientes; (iv) la 

teoría de modelo de características del trabajo según (Hackman y Oldman, 1976), consiste en 

5 características principales que son: habilidades, identificación de la tarea, significancia de la 

tarea, autonomía y retroalimentación; (v) la teoría del bienestar subjetivo de (Judge et al., 

2001), consiste en la personalidad y actitudes; (vi) la teoría del bienestar subjetivo de (Diener y 

Seligman, 2004), contribuye el bienestar del individuo que se distribuye como: autonomía, 

relaciones positivas en el trabajo y competencia. 

1.4.2 Metodológica 

Se empleó el enfoque con nivel cuantitativo, de tipo aplicada, no experimental, transversal y 

correlacional, a través del método hipotético-deductivo se busca identificar la relación entre el 

engagement y la satisfacción laboral, con el objetivo de poder comprender los problemas y así 

poder brindar un punto de vista y una posible propuesta de solución, que será evaluada por la 

gerencia. El presente estudio brindará conocimiento del engagement y la satisfacción laboral de 

los empleados de una empresa de telecomunicación en Lima, que servirán como aporte teórico 

para futuras investigaciones. 

1.4.3 Práctica 

El estudio correlacional sobre el engagement laboral y la satisfacción laboral puede proporcionar 

información 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 
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laboran y su motivación como incentivo que los impulse a desarrollarse profesionalmente; 

además, el fortalecer el vínculo a través del engagement puede generar un impacto positivo que 

potencia el desempeño, productividad y competitividad en la organización. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

El trabajo de investigación se realizó 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 análisis fue en los 

trabajadores que se dedica al ramo de las telecomunicaciones.
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

Shin et al. (2022), investigó en Corea, propuso determinar la relación entre motivación 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 motivación laboral (WM-14). Los resultados indicaron que existe una correlación directa y 

significativa entre motivación y engagement laboral, Concluyeron que niveles más altos de 

motivación entre los trabajadores influirán en sus puntuaciones de compromiso laboral. 

Ratnaningtyas et al. (2021), publicaron un artículo en Indonesia, donde el objetivo fue 

establecer la asociación entre liderazgo transformacional, motivación laboral están 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 motivación inciden en el compromiso laboral. Se 

concluyó 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 Sudáfrica, desarrollaron un trabajo para conocer la 

relación causal entre la salud mental de empleados alemanes y sudafricanos, en las dimensiones: 

vergüenza, compasión, compromiso laboral y la motivación laboral. Para evaluar la relación
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entre varias variables, emplearon la investigación no experimental, correlacional y transversal. 

Los instrumentos para recoger datos sobre la medición de las variables estudiadas fueron la 

escala de compromiso laboral (UWES) y de motivación laboral dentro y fuera (WEIMS) en 

trabajadores alemanes 257 y sudafricanos 225 trabajadores. Se encontró alta relación del 

engagement laboral y los aspectos intrínsecos y extrínsecos de la motivación laboral entre los 

trabajadores sudafricanos y alemanes, con valores que oscilan entre 0,45 y 0,73 en Spearman. 

Concluyeron que los niveles de motivación de los empleados de ambas nacionalidades influyen 

en las puntuaciones de compromiso laboral. 

Shkoler y Kimura (2020), realizaron un estudio en Israel y Japón donde plantearon como 

objetivo determinar cómo afecta la motivación laboral y el compromiso laboral en los 

empleados. Se basaron en el método de tipo descriptivo, correlacional con diseño transversal, 

para recolectar los datos emplearon como instrumentos el test Work Intrinsic and Extrinsic 

Motivation (WEIMS) y la escala Work Engagement. Se utilizó como muestra se utilizó 242 

israelíes y 171 japoneses. Los datos indicaron una correlación estadísticamente significativa en 

Rho de Spearman entre compromiso y motivación intrínseca de 0.76) y en la motivación 

extrínseca 0.88) en la muestra israelí. Por otro lado, el compromiso y la motivación intrínseca fue 

de 0.45) la motivación extrínseca 0.81 en la muestra japonesa. Concluyeron que la motivación 

intrínseca tiene un impacto menor en el nivel de compromiso de los empleados japoneses que en 

el de los empleados israelíes. 

Eliseo (2020), en México propuso determinar el vínculo entre compromiso de los 

empleados y la motivación laboral. La investigación fue mixta, aplicada y de campo. La 

información se recolectó a través de encuesta a colaboradores. Se utilizó como muestra 100 

empleados con cargos académico y administrativo. Se reportó una correlación fuerte y positiva 
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de 0.925 en Rho deSpearman. Se concluyó que las variables examinadas están correlacionadas, 

esto atañe al personal docente, sin embargo, para el personal administrativo cada variable se 

desarrolla de forma dependiente. 

Nacionales 

Chávez (2023), llevó a cabo una investigación Cusco, para determinar la relación entre el 

engagement y la satisfacción laboral en trabajadores administrativos de una entidad financiera. 

Utilizó la investigación cuantitativa, diseño no experimental, de tipo pura transversal-

correlacional aplicada en 178 trabajadores administrativos, utilizó la prueba de RHO de 

Spearmam que arrojó para engagement y satisfacción laboral el valor 0.438. Concluye que la 

correlación fue directa y moderada. 

Velásquez (2022), llevó a cabo su investigación en Lima, con la finalidad de determinar 

la relación entre engagement y satisfacción laboral en obreros de una empresa de hidrocarburos”. 

El estudio se valió del enfoque cuantitativo, con diseño no experimental-básica-descriptiva y de 

corte transversal– correlacional. Se aplicó en 180 trabajadores. Para conocer la correlación se 

empleó el estadístico Rho de Spearman, que mostró una correlación positiva (Rho=.810); 

p=.000). Concluyó, que el engagement y sus dimensiones se vinculan con la satisfacción laboral; 

por lo que engagement la satisfacción laboral se elevará. 

Ccala (2022) en Lima, indagó para establecer la relación entre engagement y satisfacción 

laboral en personal en los enfermeros del hospital policial. Utilizó un enfoque cuantitativo, 

transaccional, no experimental, básica y correlacional. Los datos aportados por 220 licenciados 

en enfermería, 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 satisfacción laboral el valor 0.812, mostró que el 

75.9% de los enfermeros se ubicaron en el nivel de insatisfecho. Se concluye, que el engagement 
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y la satisfacción laboral la relación es inversa y casi nula corroborada por p=.560 (<0.05) y r=-

0.040.  

Palacios y Saldaña (2022), en su trabajo realizado en Lima, planteó determinar la qué 

relación existe entre el engagement y la satisfacción laboral en Alfa Co,”. El método fue 

cuantitativo, no experimental, básica, transversal y relacional. Se investigó 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 satisfacción laboral. Concluyó, que existe 

predominancia del nivel medio en el engagement y a medida que este aumenta satisfacción 

laboral será mayor. 

Porras (2020), en su investigación llevada a cabo en Lima, propuso conocer la relación 

entre engagement y satisfacción laboral de los trabajadores empleados de las constructoras de 

Lima. El método empleado fue cuantitativo, no experimental, básica, t transversal, descriptiva y 

relacional. Se realizó con 295 trabajadores. Los resultados señalaron mediante Spearman, una 

correlación débil, positiva y significativa de ,351 y p=,012. Se concluyó, que predomina el nivel 

alto y existe correlación entre engagement y satisfacción laboral.  

2.2 Bases teóricas  

Variable 1: Engagement 

Engagement laboral se concreta como un estado psicológico positivo de plenitud en el 

trabajo, que se manifiesta en tres dimensiones: vigor (alta energía e implicación), dedicación 

(sentido de significado, entusiasmo y orgullo) y absorción (concentración total y disfrute) 

(Salanova y Schaufelli,2004). Por lo tanto, el compromiso psicológico se refiere a "la disposición 

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 
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compromiso e implicación con el trabajo" (Bohórquez et al., 2020, p. 387). Asi mismo, el 

engagement es conocido como el estado mental y emocional del trabajador, con los resultados de 

su desempeño para el bien de la organización. En conclusion, el engagement laboral consiste en 

el compromiso basada en las emociones personal del trabajor. 

El término, Engagement proviene de estudios sobre el síndrome de burnout, pues a 

diferencia de los empleados que están cansados todo el día, tienen un alto nivel de compromiso, 

una gran cohesión y compromiso dirigido. hacia el trabajo realizado y en lugar de verlo como 

una situación estresante que les exige demasiado, tratan sus actividades laborales como si fueran 

desafíos muy personales, lo que los motiva a dedicarse a alcanzar las metas propuestas y triunfar 

con ellas en su trabajo y negocios (Dominguez, 2021). 

Según, 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 organización. 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 psicológicos igualmente importantes: significado, 

disposición y seguridad. Por lo tanto, el compromiso personal es el uso simultáneo del mejor 

desempeño de las personas en tareas conductuales que promueven la conexión 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 energía y se involucran con entusiasmo en su trabajo. Gran 

parte de los estudios realizados en este campo concuerdan que el compromiso está conformado 

por energía y unidad que identifican al trabajador con el trabajo que (Benítez y Águila, 2020). 
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Arias (2021), conceptualiza el engagement laboral como la motivación que tienen los 

empleados cuando, se sienten obligados a esforzarse más para lograr tener éxito. El compromiso 

con el trabajo va más allá de las reacciones inmediatas personales para alcanzar las metas 

marcadas. Asimismo, también se refleja la energía personal que cada empleado aporta al lugar de 

trabajo. Estas personas no sólo son capaces de estar llenas de energía sino también de aplicar con 

entusiasmo esta energía a las actividades diarias, sin reprimirse, sin ahorrar energía para cosas 

importantes. Además, el compromiso laboral de estos empleados tienen un alto nivel de atención, 

consideran los detalles mientras profundizan en la esencia de los problemas difíciles, sienten 

pasión por su trabajo y experimentan un ritmo que les hace perder la noción del tiempo y reducir 

su reactividad frente a las distracciones. 

2.2.1.1 Teorías de engagement laboral 

La teoría de engagement desarrollado por Kahn expresa en el compromiso laboral 

comprende aspectos físicos, cognitivos y emocionales del trabajador. Por lo tanto, desde esta 

perspectiva el trabajo una actitud que expresa responsabilidad y compromiso en la práctica 

laboral. Por otro lado, se percibe como un estado emocional y mental positivo que se manifiesta 

en el trabajo y acreditado por la fuerza, dedicación y absorción de la ocupación, como resultado 

encontramos una relación positiva que varía entre la participación y la creación 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 participación y derechos para reformar 

sus demandas y recursos laborales (Doval, 2020). 

La teoría del compromiso organizacional pone énfasis en el compromiso laboral que se 

extiende e incluye el compromiso organizacional, dando ha entender la importancia de la 

conexión entre el empleado y la organización (Willian, 1990). 
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La teoría 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 satisfacción. Dando a entender que la teoría conlleva a la presencia de 

energía, involucramiento y eficacia, mientras que el burnout lo define como agotamiento, 

cinismo e ineficacia (Vargas y Estrada, 2020). 

2.2.1.2 La evolución de la teoría de engagement laboral 

Esta teoría ha sido examinada extensamente en la literatura científica y los múltiples 

aportes de grandes autores han buscado comprender, desde las teorías más antiguas hasta las más 

recientes, la diversidad de aspectos del engagement laboral donde se incluyen la energía, 

implicación y absorción en el trabajo (Rivera, 2020).  

Asimismo, se ha explorado la relación del compromiso laboral con otras variables, como 

la motivación laboral y la identificación psicológica del individuo con su trabajo. En conclusión, 

la evolución de la teoría del compromiso laboral ha permitido una comprensión más profunda de 

este constructo y su importancia en el ámbito laboral (Marroquín, 2019). 

2.2.1.3 Importancia del Engagement 

El compromiso laboral incluye una fuerte implicación de los empleados contratados. La 

energía y la concentración inherentes al compromiso laboral permiten a los empleados alcanzar 

su máximo potencial en el trabajo. Este foco energético de atención mejorará la calidad de sus 

responsabilidades. Además, el compromiso laboral respalda el papel complementario del 

desempeño 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 más allá de sus puestos para tomar la iniciativa. 

De modo que, los empleados anticipan el crecimiento de sus carreras y se esfuerzan por 
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posicionarse como líderes en su campo, yendo más allá 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). Además, 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 

Dimensión Vigor 

Con respecto al vigor, se caracteriza por la energía que ofrece en el trabajo y la capacidad 

de seguir ante las dificultades que pueda tener el sujeto en sus labores (Salanova y 

Schaufelli,2004). Así mismo, manifestó en niveles muy altos de energía, 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 energía. 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, 

inspiración, entusiasmo y orgullo (Marroquín, 2019). 

Dimensión Dedicación 

La dedicación tiene como objetivo el compromiso en las labores que causan inspiración y 

orgullo. Así mismo, podemos decir que demuestra una relación con su trabajo y por lo que 

resulta desafiante ante su crecimiento laboral (Schaufeli et al., 2008). Igualmente, está vinculado 

con el compromiso y el orgullo por su trabajo (Gómez et al., 2023).  

Rusu & Avasilcai, (2014), señalan que la dedicación comprende los criterios de 

entusiasmo, la inspiración y orgullo las cuales buscan satisfacer las necesidades psicológicas y 

materiales, que explican la participación de los empleados en su trabajo y están representados 
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por las siguientes necesidades: salario, relajación, 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. 

Dimensión Absorción 

La absorción consiste en un alto nivel de concentración en el empleado y lo rápido que 

pasa el tiempo cuando está en sus labores (Soares y Mosquera, 2019). Además, se vincula con el 

grado de funcionamiento laboral, pero se centra en los campos mentales o cognitivos (Wood et 

al., 2018). La absorción tiene como característica aportar capacidad a las organizaciones para 

conocer el valor de la nueva información, asimilarla y aplicarla con fines empresariales. Esta está 

vinculada con la capacidad de innovar y se considera una función dinámica que puede 

comprenderse a partir de los tipos de como absorción: potencial para recoger y asimilar y la de 

conversión y extracción como un acomodamiento en las estructuras mentales (Ponce et al., 

2020). 

La absorción reviste de importancia en las empresas como actividad de desarrollo 

destinada a generar conocimientos útiles 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 que nuestra visión prospectiva, aprendizaje empresarial y, por tanto, la adopción de 

tecnología 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 organización. 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, así como crear nuevos conocimientos valiosos. Se trata, por tanto, de 

una actividad permanente en la memoria organizacional que facilita el almacenamiento, 

recuperación y aplicación de conocimientos relevantes a nivel individual y organizacional. Sin 

embargo, la absorción no se refiere sólo a la capacidad de absorción general de los empleados, 

sino que también se refiere a aspectos organizacionales como la cultura organizacional, la 

inversión, las prácticas y políticas del personal; es producto de una serie de relaciones con el 

entorno, la estrategia, la estructura, los procesos y la cultura organizacional, así como la 

motivación y la capacidad del individuo para absorber nuevos conocimientos. (Demuner et al., 

2021). 

Por lo tanto, existen tres niveles de análisis de la capacidad de absorción: individual, 

colectiva y organizacional, que se vinculan y coexisten dentro de la organización. Por esta razón, 

es esencial promover la adopción por parte de cualquier empresa que desee lograr nuevas formas 

de ventaja competitiva, un desempeño superior y la consiguiente innovación en los bienes y 

servicios que ofrece, en función de las necesidades creadas por un entorno en constante 

evolución (García et al., 2021). 

Estas ideas permiten así situar la capacidad de absorción en el marco las vertientes de la 

administración organizacional, siendo las dos más ajustadas: la visión del conocimiento, que es 

uno de los orígenes de la teoría de los recursos, fuerza-capacidad; y las teorías del control y 

dependencia de recursos. Las cuales, afirman que la organización 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 (Gómez, 2022). 
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El conocimiento y la información en las organizaciones se recopilan, adquieren y aplican. 

Esto constituye el elemento más común planteado por la conciencia de la absorción. En cuanto al 

papel de la capacidad de absorción y los efectos que crea en la organización, se considera un 

antecedente de otros factores (Lee & Chen, 2020) o una variable moderadora o mediadora. 

2.2.2 Variable 2: Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es un estado de motivación, energía y concentración positivo que 

se caracteriza por un resultado de compromiso laboral positivo (Macey y Schneider, 2023). Por 

otro lado, encontramos que también es un estado psicológico positivo que se caracteriza por el 

compromiso, la fuerza y la dedicación al trabajo (May et al., 2022). 

Además, se ha verificado que la satisfacción laboral está vinculada con la retención y la 

reducción de ausencias de los empleados (Spector, 2021). El estudio de Mora et al., (2002), 

refiere que, de las características individuales del empleado, como el género y la edad, muestran 

variantes en los empleados donde se presentan discriminaciones en los contratos y cargo que 

desempeñan, encontramos que las mujeres tienen una mayor satisfacción y los hombres tienen, 

por lo contrario, sienten insatisfacción.  

La satisfacción 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 sensación de plenitud 

(Meléndez & Bardales, 2020). 

De la Cruz (2020), la satisfacción incluye una respuesta emocional positiva que resulta de 

un juicio cognitivo sobre lo que el trabajador espera saber. Además, la satisfacción conecta con 

las oportunidades de aprendizaje significativo y efectivo para una mejor práctica profesional en 

el lugar de trabajo. 
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El indicador más importante del desempeño profesional de los trabajadores es la 

satisfacción, porque permite cuantificar la calidad del trabajo y la productividad, lo cual es un 

factor clave para evaluar el desempeño laboral. La información que proporciona la satisfacción 

es necesaria para reconocer las fortalezas y debilidades de las labores que ejecutan los empleados 

(Moran et al., 2021). 

Simbron & Sanabria (2020), definieron la satisfacción laboral como un estado emocional 

positivo y placentero derivado de la percepción subjetiva de la experiencia ocupacional del 

sujeto e identificaron entre sus categorías: la satisfacción por el trabajo, salario, ascenso, 

reconocimientos, beneficios y ambiente de trabajo; los cuales están condicionados por la 

dirección gerencial, visión y misión de la empresa, comunicación y empatía. 

Según Bocangel (2019), la satisfacción comprende un conjunto de necesidades bajo 

responsabilidad de cada persona, organizadas estructuralmente (en forma de pirámide), por lo 

tanto, es un componente biológico -debido a la genética humana. En la base de esta pirámide 

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 más por las 

cosas que buscan y no por las cosas que han conseguido. 

2.2.2.1 Teorías de satisfacción laboral 

Según (Muntasir, 2023), la teoría jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow en 

el año 1943 presenta una pirámide de 5 niveles de necesidades: fisiológicas, seguridad, 

pertenencia/amor, estima y de relación, para la obtención de la satisfacción del empleado se debe 

cumplir en forma ascendente. 

La teoría del motivador e higiene según Frederick Herzberg en el año 1959, divide en 

dos factores importantes a la motivación que vincula con la satisfacción laboral. Primero el 
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factor higiene que consiste en las condiciones, políticas y estructura de la empresa, también 

encontramos la seguridad, la comunicación y la calidad de la gestión 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 satisfacción 

laboral. 

Según Vroom (1982), la teoría de la expectativa, consiste en influir en los empleados 

por su desempeño y logros. Por ello, recalca la importancia de ser recompensados y así obtener 

un nivel de satisfacción laboral. 

La evolución de la satisfacción laboral, a lo largo de las últimas décadas tuvieron una 

evolución y modificación continua por diferentes expertos psicólogos, por ello, se considera 

como fenómeno psicosocial. En resumen, las actitudes del individuo en el proceso laboral deben 

ser influenciados como por sus necesidades, condiciones y desempeño en la empresa, como 

resultado logran un aumento de producción y motivación en general (Ben et al., 2009). 

2.2.2.2 Tipos de satisfacción laboral 

Agurto et al. (2020), mencionaron que existen tres tipos de satisfacción la progresiva 

aporta más de lo que los empleados esperaban inicialmente, la estabilizadora ofrece más 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 satisfacción atiende a dos modos la extrínseca es 

aquella que proviene directamente del entorno externo y actúa como impulso o motivación para 

alcanzar objetivos específicos 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 óptimo de las ventajas del proceso de 
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aprendizaje y la intrínseca que implica ver un problema como un desafío personal y afrontarlo 

desde el simple hecho de encontrar una solución sin esperanza ni deseo de recompensas externas.  

2.2.2.3 Importancia de la satisfacción laboral 

La satisfacción del empleado es importante para la organización, si se siente satisfecho 

con la empresa y su trabajo, recompensará a la empresa por sus esfuerzos. Su importancia tiene 

dos perspectivas: la primera se enfoca hacia los empleados y según ellos, se trata de ganar un 

buen salario bruto, tener un trabajo estable, además 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 máximo las capacidades de los trabajadores; 

ya que un empleado satisfecho siempre contribuye más a la empresa, ayuda a controlar el 

desgaste y al crecimiento de la empresa (Agurto et al., 2020). 

2.2.2.4 Dimensiones de satisfacción laboral 

Dimensión 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). Así mismo, 

los trabajadores reciben recompensas por su buen desempeño (Chalco y Viveros, 2019).  

Según, Chiavenato (2019), la remuneración es el pago que las organizaciones realizan a 

los colaboradores (salarios, bonificaciones y beneficios) como contribución por una actividad 

laboral prestada. 

Dimensión Comunicación con el jefe 

La comunicación es un parte muy importante en lo social y laboral, es necesario tener 

contribución y reunión (Devito, 2015).  
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Se define a la comunicación laboral como todos aquellos mensajes enviados por la 

organización a sus empleados con el fin de mantener o mejorar las relaciones con ellos, crear una 

imagen favorable o incentivar a la producción. La comunicación implica la transferencia de 

información y significado de una persona a otra. Es un proceso de transmisión de información y 

entendimiento entre individuos. Cómo relacionarse con datos, ideas, valores, etc. Una 

transacción entre dos o más personas donde establece un vínculo organizacional de flujo interno 

(ascendente, descendente y horizontal) y está dirigido a establecer relaciones entre los individuos 

que integran la organización (Chiavenato, 2019). 

Dimensión Desempeño laboral 

Desempeño laboral es la expresión de sus características del trabajador, su desarrollo 

personal y dentro del trabajo resalta su eficiencia al cumplimiento de sus objetivos propuestos 

(Bohórquez et al., 2020). 

Es el comportamiento del empleado en la búsqueda de metas establecidas y se manifiesta 

por la estrategia del individuo para alcanzar sus metas. El desempeño comprende el respeto del 

empleado por las exigencias del trabajo, demostrando su capacidad para desempeñar su puesto, 

poner de manifiesto sus habilidades y capacidades en relación a la percepción que tiene sobre su 

rol (Chiavenato, 2019). 

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

H1: Existe relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 2024. 

HO: No existe relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 
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2.3.2 Hipótesis específica 

HE1= Existe relación entre vigor y satisfacción laboral en la remuneración de los trabajadores de 

una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

HE2= Existe relación entre dedicación y satisfacción laboral en la comunicación con el jefe de 

los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024. 

HE3=Existe relación entre absorción y satisfacción laboral en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024.  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

El estudio, empleará el método hipotético- deductivo, con el propósito de investigar las 

variables: “engagement” y “satisfacción laboral” en las empresas de telecomunicaciones. El 

método deductivo, consiste en definir los objetivos y preguntas, para la realización del problema 

de investigación y recolectar datos cuantitativos (Hernández et al., 2010). El método analítico, 

emplea herramientas y técnicas que permiten recolectar los datos cuantitativos (López, 2021). El 

método hipotético, se basa en un enfoque científico-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 hipótesis (Briceño, 2009). Por lo tanto, consiste en 

un proceso de creación de hipótesis o suposición sobre el variable evaluada con la hipótesis 

establecida (Mosteiro y Porto, 2017).  

3.2 Enfoque de la investigación 

El enfoque de la investigación es cuantitativo, consistente de la medición numérica y aplicación 

de procesos estadísticos, comúnmente los ámbitos de la administración, sociología, psicología, 

educativa y económica, emplean lo cuantitativo (Hernández et al., 2014).  

Así mismo, el enfoque cuantitativo tiene como objetivo cuantificar y determinar las variables y 

medición empleando el análisis matemático para descubrir patrones por medio de las encuestas y 
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cuestionario. Por lo tanto, se utilizaron las técnicas estadísticas para una comprensión exacta 

(Hernández et al., 2014). 

3.3 Tipo de investigación 

La investigación será aplicada. Los estudios aplicados permiten demostrar una aplicación con 

resultados inmediatos y pretenden describir el fenómeno en profundidad (Hernández et al., 

2010). El estudio será de alcance correlacional-descriptivo para encontrar la relación entre las 

variables engagement y satisfacción laboral. Consiste en procedimientos metodológicos que se 

utiliza para mostrar una orientación y el marco de búsqueda científica por ello se realiza 

encuestas en la población y técnicas para medir y observar las caracterizas que resulta 

(Hernández et al., 2018). 

3.4 Diseño de la investigación 

El trabajo será no experimental, porque permite recoger los datos sin intervención de 

cambios (Monje, 2011). De la misma forma, el diseño no experimental no tiene control sobre las 

variables independientes (Babbie, 2019).  

3.5 Población, muestra y muestreo 

Población 

La población es el conjunto de elementos con características similares al fenómeno en 

estudio. Por lo tanto, en la presente investigación la población será de 50 colaboradores de la 

empresa de telecomunicaciones correspondiente a diciembre 2023.  



20 
 

Muestra 

La muestra es una parte de la población y tiene las mismas características y por lo tanto 

puede representarla. Cuando la población es pequeña y finita la muestra se define por la cantidad 

de la población (Hernández et al., 2010). La muestra consiste en obtener información de la 

población, nos permite recolectar una parte importante de una población para concluir con sus 

características (Arévalo et al., 2022). Así mismo, confirma que es importante tomar una muestra 

exacta y confiable. La muestra de esta investigación será de 45 trabajadores en la empresa de 

telecomunicaciones correspondiente a diciembre 2023. 

3.6 Variables y operacionalización 

Los conceptos y operacional de las variables engagement y satisfacción laboral en una empresa 

de telecomunicaciones. 

Definición conceptual: Se concreta como un estado psicológico positivo de plenitud en el 

trabajo, que se manifiesta en tres dimensiones: vigor (alta energía e implicación), dedicación 

(sentido de significado, entusiasmo y orgullo) y absorción (concentración total y disfrute) 

(Salanova et al., 2021). 

Definición operacional: Consiste en tres manifestaciones del empleado en su estado psicológico 

positivo, (i) vigor (ii) dedicación; (iii) absorción. 

Definición conceptual: Simbron & Sanabria (2020) definieron la satisfacción laboral como un 

estado emocional positivo y placentero derivado de la percepción subjetiva de la experiencia 

ocupacional del sujeto e identificaron entre sus categorías: la satisfacción por el trabajo, salario, 

ascenso, reconocimientos, beneficios y ambiente de trabajo; los cuales están condicionados por 

la dirección gerencial, visión y misión de la empresa, comunicación y empatía. 
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Definición operacional: Consiste en el estado emocional del empleado con la empresa por los 

cuales se considera como dimensiones: (i) remuneración e incentivos; (ii)comunicación con el 

jefe; y (iii)desempeño laboral. 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La técnica que se empleará para la encuesta para recaudar la información de los datos 

para la medición de las variables. La encuesta es una herramienta apropiada para obtener los 

datos en los estudios cuantitativos ya que aporta una información estructurada y homogénea de la 

muestra entrevistada con el propósito de obtener datos numéricos (Hernández et al., 2010).  

3.7.2 Descripción 

Variable 1: Engagement 

El instrumento que se utilizó será el cuestionario con escala Likert, diseñado por el propio 

investigador. Consta de tres dimensiones: vigor con 6 ítems, dedicación 5 ítems y absorción 6 

ítems.  

Variable 2: Satisfacción laboral 

El instrumento a emplear será un cuestionario tipo Likert, el cual será elaborado por el 

investigador. Está estructurado por tres dimensiones: remuneración 11 ítems, comunicación con 

el jefe 11 ítems y desempeño laboral 13 ítems donde cada una contiene un total de 36. 

3.7.3 Validación  

La validación se realizará a través del juicio de tres expertos en el área y atenderá a los 

criterios de relevancia, coherencia, pertinencia y claridad de contenido. Para el cálculo de la 

confiabilidad se aplicará una prueba piloto a 15 trabajadores de telecomunicación de una 
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empresa de Lima y luego se determinará la confiabilidad mediante el empleo de Alfa de 

Cronbach. En conclusión,  

Tabla 1  

Relación de expertos validadores del instrumento 

Ítem Apellidos y nombres  Grado 

Puntuación de 

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 cálculo de la confiabilidad se aplicará una prueba piloto a 15 trabajadores de 

telecomunicación de una empresa de Lima y luego se determinará la confiabilidad mediante el 

empleo de Alfa de Cronbach. 

3.8 Procesamiento y análisis de datos 

Para procesar y analizar los datos se utilizará la tabulación con el programa Excel y luego 

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

respectivamente. En la estadística descriptiva, se utilizará el programa Excel para elaborar y 

presentar figuras, tablas y resultados. Y en la estadística inferencial se empleará Shapiro-Wilk y 

Rho Spearman. 
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3.9 Aspectos éticos 

El estudio se regirá por cuatro principios éticos que son: autonomía: 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 será 

sometido a situaciones peligrosas que puedan perjudicarles. Beneficencia: trata la naturaleza 

académica que enmarca la investigación independiente y bien informada con la finalidad darles 

soluciones a los problemas planteados y contribuir a la sociedad del conocimiento; así como 

también, fortalecer el trabajo multidisciplinario. No maleficencia: la investigación se realizará 

sin poner en peligro a los participantes. La información obtenida no será utilizada para fines 

distintos a los establecidos en los objetivos de la investigación. Justicia: todos los sujetos que son 

parte del estudio serán tratados con igualdad y sin discriminación alguna, atendiendo a los 

términos y condiciones que puedan satisfacer intereses e inquietudes de cada sujeto.  
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1. Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Variable 1: Engagement 

El presente trabajo de investigación se cuenta con la participación de 45 trabajadores 

administrativos de la entidad telecomunicaciones para la evaluación sobre el variable de 

engagement. 

Figura 1  

Variable 1: Engagement 

 

Nota.  La figura muestra los porcentajes de la variable engagement.
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Interpretación analítica: 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. Así mismo, consta de una frecuencia de 19 encuestados con el porcentaje de 

42.22% que se valoriza como “De acuerdo”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre el 

variable engagement con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados. 

Dimensión 1: Vigor (Engagement) 

Dimensión 1 de la variable engagement que se denomina “Vigor” que está compuesto por 6 

preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones 

presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 2  

Dimensión 1: Vigor 

 

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

Interpretación analítica: 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 dimensión vigor. 

Así 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 conclusión, la percepción es óptimo sobre la dimensión vigor 

con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados. 

Dimensión 2: Dedicación (Engagement) 

Dimensión 2 de la variable engagement que se denomina “Dedicación” que está compuesto por 6 

preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones 

presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 3  

Dimensión 2: Dedicación 

 

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

Interpretación analítica: 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 dimensión 
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dedicación. Así mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67% 

que se valoriza como “De acuerdo”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre la dimensión 

dedicación con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados. 

Dimensión 3: Absorción (Engagement) 

Dimensión 1 de la variable engagement que se denomina “Absorción” que está compuesto por 6 

preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y uno de las 3 dimensiones 

presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 4  

Dimensión 3: Absorción 

 

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

Interpretación analítica: 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 dimensión dedicación. 
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Así mismo, consta de una frecuencia de 15 encuestados con el porcentaje de 33.33% que se 

valoriza como “De acuerdo”. Por último, se muestra de los 3 encuestados con el porcentaje de 

6,67% con la posición de “Neutral”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre la dimensión 

dedicación con un representado de porcentaje 93.33% del total de los encuestados. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

El presente trabajo de investigación se cuenta con la participación de 45 trabajadores 

administrativos de la entidad telecomunicaciones para la evaluación sobre el variable de 

satisfacción laboral. 

Figura 5  

Variable 2: Satisfacción laboral 

 

Nota.  La figura muestra los porcentajes de la variable satisfacción laboral. 
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Interpretación analítica: 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 satisfacción 

laboral. Así mismo, consta de una frecuencia de 12 encuestados con el porcentaje de 26.67% que 

se valoriza como “De acuerdo”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre el variable 

engagement con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.  

Dimensión 1: Remuneración e incentivos (Satisfacción laboral) 

Dimensión 1 de la variable satisfacción laboral que se denomina “remuneración e incentivos” 

que está compuesto por 11 preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y una 

de las 3 dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 6  

Dimensión 1: remuneración e incentivos

 

Nota.  La figura muestra los porcentajes de la dimensión remuneración e incentivos de la 

variable satisfacción laboral. 
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Interpretación analítica: 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 dimensión remuneración e 

incentivos. Así mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67% 

que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre la 

dimensión dedicación con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.  

Dimensión 2: Comunicación con el jefe (Satisfacción laboral) 

Dimensión 1 de la variable satisfacción laboral que se denomina “comunicación con el jefe” que 

está compuesto por 11 preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y una de 

las 3 dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 7  

Dimensión 2: Comunicación con el jefe 

Nota.  La figura muestra los porcentajes de la dimensión comunicación con el jefe de la variable 

satisfacción laboral. 
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Interpretación analítica: 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 dimensión comunicación con el 

jefe. Por último, se muestra de los 8 encuestados con el porcentaje de 17,78% con la posición de 

“Neutral”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre la dimensión dedicación con un 

representado de porcentaje 2.22% del total de los encuestados. 

Dimensión 3: Desempeño laboral (Satisfacción laboral) 

Dimensión 1 de la variable satisfacción laboral que se denomina “desempeño laboral” que está 

compuesto por 6 preguntas que están establecidas mediante una escala de Likert, y una de las 3 

dimensiones presentan un alto nivel de confiabilidad. 

Figura 8  

Dimensión 3: Desempeño laboral 
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Nota.  La figura muestra los porcentajes de la dimensión desempeño laboral de la variable 

satisfacción laboral. 

Interpretación analítica: 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 dimensión desempeño laboral. 

Así mismo, consta de una frecuencia de 21 encuestados con el porcentaje de 46,67% que se 

valoriza como “Totalmente de acuerdo”. En conclusión, la percepción es óptimo sobre la 

dimensión dedicación con un representado de porcentaje 100% del total de los encuestados.  

4.1.2. Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

Normalidad 

Tabla 2  

Normalidad de las variables y dimensiones 

Pruebas de normalidad 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1 - Engagement 0.960 45 0.117 

D1 - Vigor 0.917 45 0.003 

D2 - Dedicación 0.959 45 0.108 

D3 - Absorción 0.972 45 0.328 

V2 - Satisfacción laboral 0.855 45 0.000 

D1 -Remuneraciones incentivos 0.948 45 0.044 

D2 - Comuniación con el jefe 0.895 45 0.001 

D3 - Desempeño 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. 

Interpretación analítica: En la tabla 2, nos muestra de las variables engagement y satisfacción 

laboral, la cantidad de la población es de 45 encuestados, por lo tanto, se realizó la prueba de 

análisis de Shapiro-Wilk, que arrojó 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 distribución es no paramétrico y paramétrico, por lo tanto, se realizara el estadístico de Rho de 

Spearman. 

Confiabilidad 

Del presente estudio se evaluó el nivel de confiabilidad a través de Alfa de Cronbach, en las 2 

variables se realizó un conjunto de encuestas de 53 preguntas, con una consistencia interna 

buena. 

Tabla 3  

Confiabilidad de la engagement 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

,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 satisfacción laboral  
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Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,852 ,880 36 

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

Prueba de contraste de la hipótesis 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 hipótesis. Si es menor p-valor < 0,05 la hipótesis de la investigación (Hi) se acepta y 

se rechaza la hipótesis nula (Ho), pero si el p- valor > 0,05 se rechaza la hipótesis de 

investigación (Hi), se aceptará la hipótesis nula (H0). Por lo siguiente se proponer: 

HG: Existe relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 2024. 

H0: No existe relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 2024.  

Tabla 5  

Correlaciones del Engagement y satisfacción laboral  
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Correlaciones 

  Engagement 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Engagement 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,538 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,538 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

 Nota.  En la tabla nos muestra el coeficiente de la correlación de las 2 variables. 

Interpretación analítica: En la tabla 5 se muestra que el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman es 0,538 el valor sig. 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se 

acepta la hipótesis de investigación, se confirma la existencia correlación entre la engagement y 

la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. Significa que la relación entre las 

variables es correlación positiva considerable y se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación. 

Tabla 6  

Correlación del vigor y satisfacción laboral  
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Correlaciones 

  Vigor 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Vigor Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,447 

Sig. (bilateral)   0.002 

N 45 45 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,447 1.000 

Sig. (bilateral) 0.002   

N 45 45 

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

dimensión. 

Interpretación analítica: En la tabla 6 se muestra que el valor p 0,002 < 0,05. En conclusión, se 

rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y 

hay relación entre vigor y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 0,447 esto significa que la relación entre las 

variables es correlación positiva media. 

Tabla 7  

Correlación de Correlaciones del Dedicación y satisfacción laboral  
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Correlaciones 

  Dedicación 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Dedicación Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,552 

Sig. 

(bilateral) 

  0.000 

N 45 45 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

,552 1.000 

Sig. 

(bilateral) 

0.000   

N 45 45 

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

segunda dimensión. 

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

rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y 

hay relación entre dedicación y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. 

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

relación entre las variables es correlación positiva considerable. 

Tabla 8  

Correlación de Absorción y satisfacción laboral 
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Correlaciones 

  Absorción 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Absorción Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,502 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 45 45 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,502 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 45 45 

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

dimensión. 

Interpretación analítica: En la tabla 8 se muestra que el valor p 0,000 < 0,05. Por último, se 

rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y 

hay relación entre absorción y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado 

que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 0,502 esto significa que la relación entre 

las variables es correlación positiva media. 

4.1.3. Discusión de resultados 

Cumpliendo con el objetivo general, que consiste en “determinar la relación entre engagement y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De 

la misma forma, los resultados descriptivos de engagement se confirmó con el 57,78% y tiene 
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una frecuencia de 26 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo” y para la 

variable de satisfacción 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 estadística 

inferencial, la prueba de confiabilidad que resulto el valor sig. 0,810 “Buena”; para la prueba de 

la normalidad se realizó la prueba de análisis de Shapiro-Wilk, que arrojó 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 hipótesis nula, en 

consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y hay relación entre la 

engagement y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que el 

coeficiente de correlación Rho Spearman es 0,538 esto significa que la relación entre las 

variables es correlación positiva considerable y se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación. Por lo tanto, el resultado del estudio coincide con el aporte de Chávez 

(2023), cuyo objetivo fue “determinar la relación entre el engagement y la satisfacción laboral en 

trabajadores administrativos de una entidad financiera”. Utilizó la investigación cuantitativa, 

diseño no experimental, de tipo pura transversal-correlacional aplicada en 178 trabajadores 

administrativos, utilizó la prueba de RHO de Spearmam que arrojó para engagement y 

satisfacción laboral el valor 0.438. Concluye que la correlación fue moderada. Es decir, que 

engagement al ser implementado en la empresa de telecomunicaciones, generaría mayor 

engagement en los trabajadores. Por último, se relaciona con el aporte de (Bohórquez et al., 

2020). Así mismo, el engagement es conocido como el estado mental y emocional del trabajador, 

con los resultados de su desempeño para el bien de la empresa. 

Respecto al objetivo específico 1, que consiste en “determinar la relación entre vigor y 

satisfacción 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 confirmó con el 71,11% y tiene una 

frecuencia de 32 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”.  

Por otra parte, la estadística inferencial, la prueba de confiabilidad con el valor sig. 0,844 

“Buena”; para la prueba de la normalidad se realizó la prueba de análisis de Shapiro-Wilk, que 

arrojó 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 hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación 

que señala y hay relación entre vigor y la satisfacción laboral en la empresa de 

telecomunicaciones. Dado que el coeficiente de correlación Rho Spearman es 0,447 esto 

significa que la relación entre las variables es correlación positiva media y valor sig.0,002 < 

0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de 

investigación que, señala una relación entre vigor y satisfacción laboral en la empresa de 

telecomunicaciones.  

Objetivo específico 2, que consiste en “determinar la relación entre dedicación y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De 

la misma forma, el resultado descriptivo de dedicación se confirmó con el 53,33% y tiene una 

frecuencia de 24 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, la 

estadística inferencial, la prueba de confiabilidad con el valor sig. 0,474 “Pobre”; para la prueba 

de la normalidad se realizó la prueba de análisis de Shapiro-Wilk, que arrojó para el 0,108 

paramétrico y 0,000 no paramétrico, y los resultados p 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y hay relación 

entre dedicación y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. Dado que el 

coeficiente de correlación de Rho Spearman es 0,552 esto significa que la relación entre las 

variables es correlación positiva considerable.  
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Objetivo específico 3, que consiste en “determinar la relación entre absorción y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024”. De 

la misma forma, el resultado descriptivo de vigor se confirmó con el 60 % y tiene una frecuencia 

de 27 encuestados que se valoriza como “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, la estadística 

inferencial, la prueba de confiabilidad que resulto el valor sig. 0,677 “Cuestionable”; para la 

prueba de la normalidad se realizó la prueba de análisis de Shapiro-Wilk, que arrojó para el 

0,328 paramétrico y 0,000 no paramétrico, y los resultados de 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis de investigación que señala y 

hay relación entre absorción y la satisfacción laboral en la empresa de telecomunicaciones. 

Dado que el coeficiente de correlación Rho Spearman es 0,502 esto significa que la relación 

entre las variables es correlación positiva media. Concluye que la correlación fue directa y 

moderada.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primero:  Se cumplió con el objetivo general al determinar que existe una relación significativa 

entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones; con una correlación positiva correlación 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, obtendrán un mayor nivel 

de satisfacción laboral y grandes resultados como: mayor producción, eficaz en la 

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

Segundo: Se cumplió con el objetivo específico 1, al determinar la relación entre vigor y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una 

correlación positiva correlación positiva considerable 0,447 y un Sig. De 0,002 utilizando 

la prueba de Rho de Spearman. Por lo tanto, lograrán cumplir las tareas más difíciles y 

tendrán un mayor nivel de satisfacción laboral si hacen un buen uso de su vigor de los 

trabajadores en la empresa, apoyándose con niveles altos de energía y fortaleza mental. 

Tercero: Se cumplió con el objetivo específico 2, al determinar la relación entre dedicación y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una 

correlación positiva correlación 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 dedicación de los 

empleados de la empresa los hará entusiasmados, inspirados y orgullosos de la empresa 

que representa en el mercado. 

Cuarto: Se cumplió con el objetivo específico 3, al determinar la relación entre absorción y 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones; con una 

correlación positiva correlación 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 absorción ante 

la empresa y satisfacción 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: 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 satisfacción de los trabajadores, que 

ayuda a automatizar, ejecutar y administrar actividades basadas en el 

reconocimiento. 

Segundo 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 correlación positiva entre vigor y 

satisfacción laboral, para la obtención de un mayor nivel de compromiso con la 

empresa. 

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

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

manera interna y externa de la empresa. 

Cuarto: Se exhorta a la gerencia de la empresa de telecomunicaciones, implementar la 

absorción de manera positiva para la obtención de trabajos exitosos, darle la 

comodidad o flexibilidad laboral como teletrabajos o horarios flexible. Por ello, se 

obtendrá una comunicación claro y fomentar un equilibrio entre lo laboral y lo 

personal de los trabajadores.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título de investigación: Engagement y Satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Lima 2024 

Formulación del Problema Objetivos Hipótesis Variables Diseño metodológico 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre 

engagement y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 

una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 

2024? 

Problemas específicos: 

PE 1:  

¿Cuál es la relación entre 

vigor y satisfacción laboral en 
la remuneración de los 

trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 

2024? 

PE 2:  
¿Cuál es la relación entre la 

dedicación y satisfacción 

laboral en la comunicación 
con el jefe de los trabajadores 

de una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 

2024? 
PE3:  

¿Cuál es la relación entre la 

absorción y satisfacción 

laboral en el desempeño 
laboral de los trabajadores de 

una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 

2024? 
 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 

engagement y satisfacción laboral 
en los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones, Lima 2024. 

Objetivos específicos: 

OE1:  
Determinar la relación entre vigor y 

satisfacción laboral en la 

remuneración de los trabajadores de 

una empresa de telecomunicaciones, 
Lima 2024. 

OE2:  
Determinar la relación entre 

dedicación y satisfacción laboral en 
la comunicación con el jefe de los 

trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 2024. 

OE 3:  
Determinar la relación entre 

absorción y satisfacción laboral en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones, Lima 2024. 

Hipótesis general: 

 

H1: Existe relación entre 
engagement y satisfacción 

laboral en los trabajadores de 

una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 2024. 
HO: No existe relación entre 

engagement y satisfacción 

laboral en los trabajadores de 

una empresa de 
telecomunicaciones, Lima 2024. 

Hipótesis específicas: 

HE1:  
Existe relación entre vigor y 
satisfacción laboral en la 

remuneración de los trabajadores 

de una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 2024. 

HE2:  
Existe relación entre dedicación 

y satisfacción laboral en la 

comunicación con el jefe de los 
trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 2024. 

HE3:  

Existe relación entre absorción y 
satisfacción laboral en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones, Lima 2024. 

Variable 1:  

Engagement  

 

Dimensiones: 

1.- Vigor 

2.- Dedicación 

3.- Absorción 
 

Variable 2: 

Satisfacción laboral 

 

Dimensiones: 

1. Remuneraciones 

incentivos  

2. Comunicación con 
el jefe  

3. Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Método: 

Hipotético-deductivo 

Enfoque: 
Cuantitativo 

Tipo: 

Aplicada 

Alcance: 
Correlacional-transversal 

Diseño: 

No experimental 

 

Población y Muestra: 

45 colaboradores en 

telecomunicación 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de la variable engagement 

Variable 1: Engagement 

Dimensiones Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Indicadores Escala de 

medición 

Escala valorativa 

Vigor  Engagement laboral 
se concreta como un 
estado psicológico 
positivo de plenitud 
en el trabajo, que se 
manifiesta en tres 
dimensiones: vigor 
(alta energía e 
implicación), 
dedicación (sentido 
de significado, 
entusiasmo y orgullo) 
y absorción 
(concentración total 
y disfrute). (Salanova 
et al., 2021). 

Consiste en tres 

manifestaciones del 

empleado en su 

estado psicológico 

positivo, (i)vigor con 

alta energía; 

(ii)dedicación con un 

entusiasmo mayor; 

(iii)absorción un nivel 

alto de 

concentración. 

  

Energía 
Resistencia 
Voluntad 
Esfuerzo 

Ordinal 
 

 
 
 

 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Neutral (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de 
acuerdo (5) 

Dedicación  Entusiasmo 

 Inspiración 

 Orgullo 

Absorción Concentración 
Abstracción 
Arraigo  

  
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Anexo 3: Matriz de operacionalización de variable Satisfacción laboral 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Dimensiones Definición conceptual Definición 

operacional 

Indicadores Escala de 

medición 

Escala valorativa 

(niveles y rangos) 
Remuneración e 

incentivos 
Simbron & Sanabria (2020) 
definieron la satisfacción 
laboral como un estado 
emocional positivo y 
placentero derivado de la 
percepción subjetiva de la 
experiencia ocupacional del 
sujeto e identificaron entre 
sus categorías: la satisfacción 
por el trabajo, salario, 
ascenso, reconocimientos, 
beneficios y ambiente de 
trabajo; los cuales están 
condicionados por la 
dirección gerencial, visión y 
misión de la empresa, 

comunicación y empatía. 

Consiste en el 
estado 
emocional del 
empleado con 
la empresa por 
los cuales se 
considera como 
dimensiones: (i) 
remuneración e 
incentivos; 
(ii)comunicación 
con el jefe; y 
(iii)desempeño 
laboral 

Estructura Salarial 
Beneficios sociales 
Cumplimiento de metas 
Retención de empleados 

 
Ordinal 
 
 

1.  
2. Escala de Likert: 
3.  
4. Totalmente en 

desacuerdo (1) 
5. En desacuerdo (2) 
6. Neutral (3) 
7. De acuerdo (4) 
8. Totalmente de 

acuerdo (5) 

Comunicación con el 
jefe 

 Retroalimentación y 

reconocimiento 

 Claridad en las expectativas 

 Apertura y transparencia 

 Disponibilidad del jefe 

Desempeño laboral  Cumplimiento de objetivos 

 Calidad de trabajo 

 Productividad 

 Innovación y creatividad 
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Anexo 5: Instrumento – Engagement y satisfacción laboral 

 

Encuesta UWES 

Engagement 

Ítem / indicador 1 2 3 4 5 

A. Vigor 

 
1. En mi trabajo me siento lleno de energía. 

     

2. Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 
    

 

 
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 

     

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 
     

 
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 

     

 
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí. 

     

B. Dedicación 

 

7. Mi trabajo me inspira. 
    

 

8. Cuando me levanto por las mañanas 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. Absorción  

 

 12. Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo. 
    

 

13. Mi trabajo es retador. 
    

 

 

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 
    

 

15. Soy muy persistente en mi trabajo. 
    

 

 

16. Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 
    

 

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

Satisfacción laboral 

Ítem / indicador 1 2 3 4 5 

1. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores. 
    1.  

2. Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo. 
    

2.  

3. El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis funciones. 
    3.  

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 
    4.  

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

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

7. Me siento mal con lo que hago. 
    

7.  

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

9. Me agradan trabajar con mis compañeros.     
9.  

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.     
10.  

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

12. Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo. 
    

12.  

13. El ambiente donde trabajo es confortable. 
    

13.  

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

14.  

15. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando. 
    

15.  

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

16.  

17. Me disgusta mi horario. 
    

17.  

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.     
18.  
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19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.     
19.  

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

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.     
21.  

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.     
22.  

23. El horario de trabajo me resulta incómodo.     

23.  

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

24.  

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

25.  

26. El horario me aburre.     

26.  

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

27.  

28. En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.     

28.  

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.     

29.  

30. Me gusta el trabajo que realizo.     

30.  

31. No me siento a gusto con mis(a).     

31.  

32. Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias.     

32.  

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

33.  

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

34.  

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.     

35.  

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.     

36.  
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Anexo 6: Validación del instrumento, experto 1 
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Anexo 7: Validación del instrumento, experto 2 
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72 
 

Anexo 8: Validación del instrumento, experto 3 

 

 



73 
 



74 
 



75 
 



76 
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Anexo 11: Base de datos del cuestionario 

 

 

 

N Sexo

V1-P1: 

En mi 

trabajo 

me 

siento 

lleno de 

energía.

V1-P2: 

Mi 

trabajo 

está 

lleno de 

significa

do y 

propósit

o.

V1-P3: 

El 

tiempo 

vuela 

cuando 

estoy 

trabajan

do.

V1-P4: 

Soy 

fuerte y 

vigoroso 

en mi 

trabajo.

V1-P5: 

Estoy 

entusia

smado 

con mi 

trabajo.

V1-P6: 

Cuando 

estoy 

trabajan

do 

olvido 

todo lo 

que 

pasa 

V1-P7: 

Mi 

trabajo 

me 

inspira.

V1-P8: 

Cuando 

me 

levanto 

por las 

mañana

s tengo 

ganas 

de ir a 

V1-P9: 

Soy 

feliz 

cuando 

estoy 

absorto 

en mi 

trabajo.

V1-P10: 

Estoy 

orgullos

o del 

trabajo 

que 

hago.

V1-P11: 

Estoy 

inmerso 

en mi 

trabajo.

V1-P12: 

Puedo 

continu

ar 

trabajan

do 

durante 

largos 

período

V1-P13: 

Mi 

trabajo 

es 

retador.

V1-P14: 

Me 

“dejo 

llevar” 

por mi 

trabajo.

V1-P15: 

Soy 

muy 

persiste

nte en 

mi 

trabajo.

V1-P16: 

Me es 

difícil 

‘descon

ectarme

’ de mi 

trabajo.

V1-P17:  

Incluso 

cuando 

las 

cosas 

no van 

bien, 

continu

o 

V2-P1: 

La 

distribu

ción 

física 

del 

ambient

e de 

trabajo 

V2-P2: 

Mi 

sueldo 

es muy 

bajo en 

relación 

a la 

labor 

que 

V2-P3: 

El 

ambient

e 

creado 

por mis 

compañ

eros es 

el ideal 

V2-P4: 

Siento 

que el 

trabajo 

que 

hago es 

justo 

para mi 

manera 

V2-P5: 

La tarea 

que 

realizo 

es tan 

valiosa 

como 

cualqui

er otra.

V2-P6: 

Mi(s) 

jefe(s) 

es(son) 

compre

nsivo(s)

.

V2-P7: 

Me 

siento 

mal con 

lo que 

hago.

V2-P8: 

Siento 

que 

recibo 

de parte 

de la 

empres

a mal 

trato.

V2-P9: 

Me 

agradan 

trabajar 

con mis 

compañ

eros.

V2-P10: 

Mi 

trabajo 

permite 

desarrol

larme 

persona

lmente.

V2-P11: 

Me 

siento 

realmen

te útil 

con la 

labor 

que 

realizo.

V2-P12: 

Es 

grata la 

disposi

ción de 

mi jefe 

cuando 

les pido 

alguna 

V2-P13: 

El 

ambient

e donde 

trabajo 

es 

conforta

ble.

V2-P14: 

Siento 

que el 

sueldo 

que 

tengo 

es 

bastant

e 

V2-P15: 

La 

sensaci

ón que 

tengo 

de mi 

trabajo 

es que 

me 

V2-P16: 

Prefiero 

tomar 

distanci

a con 

las 

persona

s con 

las que 

V2-P17: 

Me 

disgust

a mi 

horario.

V2-P18: 

Disfruto 

de cada 

labor 

que 

realizo 

en mi 

trabajo.

V2-P19: 

Las 

tareas 

que 

realizo 

las 

percibo 

como 

algo sin 

V2-P20: 

Llevarse 

bien 

con el 

jefe 

benefici

a la 

calidad 

del 

V2-P21: 

La 

comodi

dad que 

me 

ofrece 

el 

ambient

e de 

V2-P22: 

Felizme

nte mi 

trabajo 

me 

permite 

cubrir 

mis 

expecta

V2-P23: 

El 

horario 

de 

trabajo 

me 

resulta 

incómo

do.

V2-P24: 

La 

solidari

dad es 

una 

virtud 

caracter

ística 

en 

V2-P25: 

Me 

siento 

feliz por 

los 

resultad

os que 

logro en 

mi 

V2-P26: 

El 

horario 

me 

aburre.

V2-P27: 

La 

relación 

que 

tengo 

con mis 

superior

es es 

cordial.

V2-P28: 

En el 

ambient

e físico 

donde 

me 

ubico, 

trabajo 

cómoda

V2-P29: 

Mi 

trabajo 

me 

hace 

sentir 

realizad

o.

V2-P30: 

Me 

gusta el 

trabajo 

que 

realizo.

V2-P31: 

No me 

siento a 

gusto 

con 

mis(a).

V2-P32: 

Existen 

las 

comodi

dades 

para un 

buen 

desemp

eño de 

V2-P33: 

No te 

reconoc

en el 

esfuerz

o si 

trabajas 

más de 

las 

V2-P34: 

Haciend

o mi 

trabajo 

me 

siento 

bien 

conmig

o 

V2-P35: 

Me 

siento 

compla

cido 

con la 

activida

d que 

realizo.

V2-P36: 

Mi(s) 

jefe(s) 

valora(n

) el 

esfuerz

o que 

hago en 

mi 

V1D1 V1D2 V1D3 V1 V2D1 V2D2 V2D3 V2

1 Masculino 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 3 2 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 3 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 4 4 5 5 5.00 4.40 4.17 4.53 4.18 3.73 4.07 4.00

2 Masculino 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 3 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 4 5 5 5 4.67 4.20 4.00 4.29 4.18 3.91 4.14 4.08

3 Masculino 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 2 4 5 4 5 5 2 4 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 4 5 4 5 4.83 4.80 3.83 4.47 4.09 3.82 4.07 4.00

4 Masculino 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 1 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5.00 5.00 4.50 4.82 4.27 3.73 4.21 4.08

5 Masculino 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 4 5 5.00 4.80 4.33 4.71 4.09 3.82 4.14 4.03

6 Masculino 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 2 4 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 1 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5.00 5.00 4.33 4.76 4.09 3.73 4.21 4.03

7 Masculino 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 1 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 4.20 4.17 4.41 4.18 3.73 4.21 4.06

8 Masculino 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 2 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 3 5 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 4 5 5.00 4.40 4.17 4.53 4.27 4.09 4.14 4.17

9 Masculino 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 2 4 5 4 5 4 5 3 4 5 5 3 3 1 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 3 4 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5.00 3.40 4.00 4.18 3.82 3.91 4.21 4.00

10 Femenino 5 4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 5 2 4 5 5 3 3 2 3 4 5 5 3 5 3 3 2 5 3 4 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 4 5 4.50 3.60 3.67 3.94 3.73 3.91 4.14 3.94

11 Masculino 5 5 4 5 5 5 5 1 3 3 5 3 3 5 3 4 5 5 3 4 5 5 3 3 3 3 4 5 5 3 5 3 3 2 5 2 4 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 3.40 3.83 4.06 3.91 3.82 4.21 4.00

12 Masculino 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5 5 2 4 5 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 3 3 1 5 2 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 4.60 4.17 4.53 4.09 3.73 4.21 4.03

13 Femenino 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 4 4 4 5 2 4 5 5 4 3 2 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 2 3 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.67 4.20 4.00 4.29 3.91 3.73 4.21 3.97

14 Femenino 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 2 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 2 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 4.80 4.17 4.59 4.18 3.64 4.21 4.03

15 Masculino 5 4 5 5 5 5 5 5 2 4 3 3 4 5 5 2 4 5 2 5 5 5 5 3 2 4 4 5 5 4 5 3 3 2 5 2 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 3.80 3.83 4.18 4.09 3.73 4.21 4.03

16 Femenino 5 5 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 3 5 5 5 5 3 1 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 2 3 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.50 4.00 4.00 4.18 4.09 3.73 4.21 4.03

17 Femenino 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 2 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 3 3 1 5 2 2 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5.00 4.60 4.00 4.53 4.27 3.64 4.21 4.06

18 Masculino 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 2 5 2 1 5 5 2 5 5 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 5 4.83 4.80 4.83 4.82 4.18 3.73 4.21 4.06

19 Masculino 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 2 5 5 5 5 3 1 4 4 5 5 4 5 3 3 1 5 2 2 5 5 2 5 5 2 5 5 4 4 1 4 4 5 5 5 4.67 4.80 4.33 4.59 4.00 3.64 4.00 3.89

20 Masculino 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 2 5 5 2 4 5 5 5 3 1 4 4 5 5 5 5 3 3 1 5 2 4 5 5 2 5 5 2 5 5 4 4 1 4 4 5 5 5 4.33 4.20 3.83 4.12 3.91 3.91 4.00 3.94

21 Masculino 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 5 5 1 4 5 5 5 3 2 4 4 5 5 5 5 3 3 1 5 2 3 5 5 2 5 5 2 5 5 4 4 1 4 4 5 5 5 4.67 4.00 3.83 4.18 3.91 3.82 4.00 3.92

22 Masculino 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 2 5 2 1 5 5 2 5 5 1 5 5 4 4 1 4 4 5 5 5 5.00 5.00 4.83 4.94 4.18 3.73 3.93 3.94

23 Masculino 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 5 2 5 5 5 5 3 2 2 4 5 5 4 5 3 3 1 5 2 2 5 5 2 5 5 2 5 5 4 4 1 4 4 5 5 5 4.17 4.00 3.83 4.00 3.91 3.64 4.00 3.86

24 Masculino 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 3 2 4 2 3 2 4 5 2 5 5 4 5 3 3 4 4 5 5 3 5 3 3 1 5 2 3 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 1 4 4 5 5 5 4.33 3.40 2.83 3.53 4.09 3.64 4.21 4.00

25 Masculino 4 4 4 5 5 5 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 4 5 3 5 5 5 5 3 3 2 3 5 5 4 2 3 3 2 5 2 3 4 5 3 5 5 3 5 5 4 5 1 4 4 5 5 5 4.50 3.20 3.17 3.65 4.00 3.45 4.21 3.92

26 Masculino 5 5 4 4 4 3 5 4 3 3 4 2 4 4 3 2 4 5 3 5 5 4 5 3 2 4 3 5 5 3 2 3 3 1 5 2 3 3 5 3 5 5 3 5 5 5 5 1 4 4 5 5 5 4.17 3.80 3.17 3.71 4.00 3.18 4.29 3.86

27 Femenino 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 1 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 1 5 2 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 4 1 5 5 5 4.17 4.60 4.17 4.29 4.64 3.55 3.79 3.97

28 Masculino 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 2 5 2 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 4 1 5 5 5 4.33 4.60 4.17 4.35 4.18 3.73 3.79 3.89

29 Masculino 5 4 4 5 4 5 5 3 3 4 3 1 3 4 4 3 5 5 2 5 5 4 5 3 3 3 4 4 5 3 3 3 3 1 5 3 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 4 1 4 3 3 5 4 4.50 3.60 3.33 3.82 3.91 3.45 4.00 3.81

30 Masculino 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 4 5 2 5 5 5 5 3 2 4 4 4 5 4 3 2 3 2 5 3 4 4 3 2 5 5 2 4 5 5 4 1 4 2 4 5 4 4.00 3.80 3.83 3.88 4.00 3.45 3.71 3.72

31 Masculino 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 1 3 1 5 1 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 4.17 4.40 4.50 4.35 4.18 3.36 3.57 3.69

32 Femenino 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 1 5 4 5 5 5 4 2 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 4.17 4.60 4.17 4.29 4.09 3.18 3.86 3.72

33 Femenino 4 3 4 4 3 5 5 5 5 5 3 1 3 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 3 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 5 5 4 5 5 2 5 4 5 5 1 1 2 5 5 5 3.83 4.60 4.00 4.12 4.09 3.55 3.86 3.83

34 Masculino 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 5 4 2 4 5 5 5 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 1 5 2 2 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 2 2 3 4 4 4 3.67 3.80 3.67 3.71 3.64 2.91 3.36 3.31

35 Masculino 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 2 3 5 5 5 2 5 1 5 4 5 5 3 1 5 5 5 5 5 4 1 1 1 5 1 1 5 4 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 4.17 4.20 3.67 4.00 4.00 3.00 3.57 3.53

36 Masculino 4 3 4 4 3 3 4 5 5 5 2 1 5 4 5 5 2 4 1 5 5 4 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 3.50 4.20 3.67 3.76 3.73 3.55 3.57 3.61

37 Femenino 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 5 4 3 4 1 4 5 5 5 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 1 4 1 2 4 4 2 5 4 2 5 4 4 4 2 2 2 4 4 4 3.83 3.60 3.67 3.71 3.64 2.91 3.43 3.33

38 Masculino 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 1 3 4 4 4 2 4 2 4 4 5 5 2 2 4 4 4 4 4 3 2 2 1 4 2 2 4 3 2 5 4 2 4 4 4 4 2 2 3 4 4 5 3.50 4.20 3.00 3.53 3.64 2.82 3.50 3.33

39 Femenino 3 4 3 4 5 4 3 5 4 5 3 2 2 4 5 4 3 4 1 4 4 5 5 2 2 4 4 5 4 4 4 2 2 1 4 2 2 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 3 4 4 3 3.83 4.00 3.33 3.71 3.64 2.91 3.43 3.33

40 Masculino 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 3 1 3 4 5 4 4 4 1 5 4 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 5 4 1 5 5 2 5 5 5 4 2 2 2 4 5 5 3.50 4.00 3.50 3.65 3.73 3.09 3.71 3.53

41 Masculino 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 4 5 5 5 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 1 4 2 2 4 4 2 5 4 2 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 3.67 3.60 3.00 3.41 3.73 3.00 3.36 3.36

42 Masculino 3 4 4 3 3 3 4 3 4 5 4 1 3 4 5 4 2 4 1 4 5 4 5 1 1 4 5 4 4 4 4 2 2 1 4 2 2 4 4 2 4 4 1 4 4 4 4 2 2 1 4 4 5 3.33 4.00 3.17 3.47 3.45 3.00 3.21 3.22

43 Masculino 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 1 2 5 5 5 2 5 1 4 4 4 5 1 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 4.00 3.80 3.33 3.71 3.64 3.18 3.57 3.47

44 Masculino 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 2 2 3 5 5 5 2 5 2 4 4 4 5 1 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 3.67 3.80 3.67 3.71 3.73 3.18 3.57 3.50

45 Masculino 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 3 5 1 4 4 4 5 1 1 4 4 5 4 4 4 1 2 1 4 2 1 4 4 2 4 4 1 5 4 4 4 1 1 2 5 4 4 3.83 3.80 3.33 3.65 3.45 2.82 3.21 3.17

V1D1 V1D2 V1D3 V2D1 V2D2 V2D3
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Anexo 12: Reporte de Turnitin 

 


