
 
 

 
 

 
 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES  

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 

 

TESIS 
 

ENGAGEMENT Y SU RELACIÓN CON LA 

SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA 

CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2021 
 

PARA OPTAR TÍTULO PROFESIONAL DE  

LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 

Autora 

Bach. Roque Olivera Selenee Elizabeth 

https://orcid.org/0000-0003-3141-1729 

 

Asesor: 

Dr. García Yovera Abraham José  

https://orcid.org/0000-0002-5851-1239 

 

Línea de Investigación: 

Gestión Empresarial y Emprendimiento 

Pimentel – Perú 

2022

https://orcid.org/
https://orcid.org/


 
 

ii 
 

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCIÓN 

LABORAL EN LA EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2021 

 

 

 

Asesor (a):     
                
                                     Dr .  García Yovera Abraham José                      

 

 

 

Presidente (a) :       
                                 
                               Dr. Valera Aredo Jul io Cesar  

 

 

 

 

Secretar io (a) :  

                                  
                             Mg.  Fal la Gómez Carol ina de Lourdes   
 

 

 

 

Vocal (a):     
 
                                       Mg.  Castro Becerra Gladys Roxana  

 

 

 

 

 

 

 

 



iii 
 

 

 

 

 

 

 



iv 
 

 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA 

 

 

Esta investigación está dedicada a Dios por darme fuerzas y 

la salud para seguir adelante y cumplir mis objetivos. 

A mis familiares por ser los pilares más importantes en mi vida 

y demostrarme siempre su cariño, apoyo incondicional, ayuda 

en los momentos difíciles, y por ayudarme con los recursos 

necesarios para estudiar. Me han dado todo lo que soy como 

persona, mis valores, mis principios y empeño para conseguir 

mis objetivos. Específicamente dedicado a ti mi David 

Alessandro. 

 

La Autora 

  



v 
 

AGRADECIMIENTO 
 

 

 

Agradezco a Dios, que me ha guiado y dado fortaleza para llegar a 

este momento especial en mi vida. 

A mi familia por apoyarme en todo momento, los cuales me han 

motivado durante mi formación profesional, en especial a mi madre 

Marisa Olivera, por impulsarme a terminar esta etapa de mi vida, 

gracias Alexander  por ese respaldo y a  mis tíos por pedirme  en 

culminar esta tesis. 

A la Universidad Señor de Sipán por darme la oportunidad de 

estudiar y desarrollarme profesionalmente. 

Para ellos: Muchas gracias y que Dios los bendiga. 

 

La Autora 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 
 

RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre engagement 

y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC. La 

investigación fue de tipo sustantiva transversal, con un diseño de tipo descriptivo 

correlacional. La población estuvo conformada por 32 colaboradores de las 

diferentes áreas de la empresa. Para la recolección de datos se utilizó el 

cuestionario de engagement y la escala de satisfacción laboral de Sonia Palma. 

Como resultados se obtuvo: El 40,6% consideran tener “muy bajos” niveles de 

engagement, el 28,1% refiere “bajos” niveles de engagement y el 25% manifiestan 

tener “regulares” niveles de engagement. Asimismo, el 56.3% considera sentir “ni 

satisfacción ni insatisfacción” en la empresa, el 21.9% refiere estar en “desacuerdo” 

con la satisfacción laboral y el 15,6% considera estar “en total desacuerdo” con el 

nivel de satisfacción laboral. Para el análisis de la correlación se utilizó la prueba 

estadística no paramétrica Rho de Spearman, siendo la correlación de ,335 

significando que existe una correlación positiva débil y estadísticamente 

significativa; por lo tanto, existe relación positiva entre el engagement y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC; por lo que, 

se recomienda desarrollar programas que ayuden a optimizar el nivel de 

engagement, para así lograr mejores resultados y cumplir con los objetivos de la 

organización. 

Palabras claves: Absorción, Vigor, Dedicación, Satisfacción Laboral, 

Compromiso Laboral.  
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between 

engagement and job satisfaction in the workers of the Chemoto SAC company. The 

research was of a substantive cross-sectional type, with a descriptive-correlational 

design. The population was made up of 32 collaborators from the different areas of 

the company. For data collection, the engagement questionnaire and the Sonia 

Palma job satisfaction scale were used. As results were obtained: 40.6% consider 

they have "very low" levels of engagement, 28.1% refer to "low" levels of 

engagement and 25% state that they have "fair" levels of engagement. Likewise, 

56.3% consider they feel "neither satisfaction nor dissatisfaction" in the company, 

21.9% refer to being "in disagreement" with job satisfaction and 15.6% consider they 

are "in total disagreement" with the level of job satisfaction. For the analysis of the 

correlation, the non-parametric statistical test Rho of Spearman was used, being the 

correlation of .335 meaning that there is a weak positive and statistically significant 

correlation; Therefore, there is a positive relationship between engagement and job 

satisfaction in the workers of the Chemoto SAC company; Therefore, it is 

recommended to develop programs that help optimize the level of engagement, in 

order to achieve better results and meet the objectives of the organization. 

Keywords: Absorption, Vigor, Dedication, Labor Satisfaction, Labor 

Commitment. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

Las entidades que han prosperado y son competentes en este mercado 

competitivo son porque dan énfasis al estudio de variables organizacionales, como 

el engagement, las emociones positivas, la satisfacción laboral, con el fin de 

favorecer la obtención de sus objetivos estratégicos. Según refiere Gómez, 

Hernández, y Méndez (2015) el engagement y la satisfacción se correlacionan con 

el rendimiento laboral, la rotación, el ausentismo.  Lupano, De la Iglesia, y Castro 

(2017), refieren que el engagement es muy importante en el desempeño laboral por 

su vinculación directa con variables como la satisfacción (sensación de bienestar 

en el trabajo y el desempeño laboral.  

Varios estudios realizados en España, refieren que los trabajadores con bajo 

nivel de engagement es porque no están satisfechos laboralmente y por ende su 

desempeño laboral no es el mejor, y que además esta situación podría repercutir 

en la económica de un país, debido a que estas variables están relacionados 

directamente al rendimiento laboral (Lacobone, 2017). 

En Portugal, los investigadores Orgambídez-Ramos y Borrego-Alés (2017) 

encontraron que “las buenas prácticas de compañerismo y el engagement laboral 

se asociaron positivamente y significativamente con la satisfacción del personal”.  

En Ecuador, mediante una investigación efectuado a una subpoblación de 265 

empleados de una organización, los investigadores concluyeron que el buen estado 

de engagement y el alto estado de calidad de vida laboral, se vinculan de manera 

directa con el rendimiento y la satisfacción de los trabajadores. (Armijo y Portalanza, 

2017). 

En Inglaterra, algunos estudios sobre el tema, dejan de manifiesto que 

entidades que tienen personal con mínimos niveles de engagement generan 

mayores accidentes laborales, que en aquellas cuyo valor es inverso. Mientras que 

aquellos que tienen un alto nivel de engagement, tienen un mejor desempeño en 

aspectos relacionados con la Seguridad en su labor; es decir, bajas posibilidades 

de accidentes físicos (Contreras, 2015). 
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En el Perú, el engagement es considerado como uno de los mayores 

estándares de compromiso laboral y duración en el centro de trabajo. Bakker, et al. 

(2011), según refieren los autores, conocer el engagement de cada uno de los 

trabajadores es fundamental para la elección de decisiones organizacionales; 

también lo es, para saber cómo se siente el trabajador, con el objeto de diseñar 

nuevos planes y acciones que faciliten mejorar su satisfacción; es así que, tanto el 

engagement así como la satisfacción laboral resultan ser muy importantes, debido 

a que encierran ciertas variables psicológicas, que comprueban el comportamiento 

de cada uno de cada uno de los trabajadores y terminan por tener un impacto 

favorable en la marcha de la compañía (Zurita et al. 2014). Así también lo 

demuestra Altamirano, Bajonero y Silva (2018), donde se encontró moderados 

niveles de engagement en los servidores públicos y estos resultados estaban 

incidiendo en el desempeño de los trabajadores.  

Asimismo, de las investigaciones realizadas en diferentes regiones de nuestro 

país, se observa conclusiones importantes en relación al grado de engagement de 

cada uno de los colaboradores. En Arequipa, en un estudio realizado a los 

participantes de 40 trabadores del sector privado se concluyó que adecuados 

niveles de engagement, se asocian con la satisfacción laboral. (Díaz y Sánchez, 

2017). En Juliaca, en un estudio realizado por Vargas (2018), con una población de 

220 personas de una entidad particular, se confirmó la importancia de contar con 

trabajadores con niveles altos de engagement. En Trujillo, Vera (2018), y cuyo 

trabajo se realizó con una subpoblación de 137 colaboradores de una organización 

particular, demostró que el engagement no solamente incide en la satisfacción, sino 

también en la motivación.  

En la región Lambayeque, la variable engagement también ha sido estudiada 

por varios investigadores, debido a su asociación significativa con el rendimiento y 

la satisfacción de cada uno de los trabajadores; es así que, Espinoza (2019) 

demostró la vinculación entre la felicidad y el engagement, según muestra de 300 

colaboradores de distintas organizaciones, concluyendo que es muy importante 

que existan adecuados niveles de engagement, para un mejor desempeño en los 

trabajadores. 
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Ahora bien, en la Empresa Chemoto S.A.C siendo la unidad de análisis de 

esta investigación, la cual tiene como actividad comercial “la fabricación, 

exportación, e importación de vehículos menores”, se observa dificultades en el 

comportamiento organizacional del recurso humano, específicamente en la planta 

industrial, observándose permanentes discusiones entre el equipo laboral, 

descontento por la forma de fiscalización ejercida por ciertos directivos, frágil 

comunicación entre jefes y trabajadores, desmotivación, estrés, poca iniciativa, falta 

de compromiso y sobre todo un mayor grado de insatisfacción laboral.  

En relación a la problemática señalada, se planteó como objetivo del presente 

estudio, determinar la relación entre el engagement y la satisfacción laboral en la 

empresa Chemotos S.A.C, Chiclayo 2021. 

 

1.2. Trabajos previos 

Internacional 

En España, se ubicó a Arrayás (2019), en su trabajo “Causas y 

Consecuencias de la Satisfacción Laboral”. Su objetivo general fue sustentar los 

elementos que intervienen en la satisfacción del personal desde un enfoque social 

y psicológico. Metodológicamente tuvo un diseño no experimental y según su nivel 

descriptivo, recogió información por medio de dos cuestionarios. Los hallazgos 

evidencian que: Existe una relación directa entre la productividad y la satisfacción 

laboral, pues mientras el trabajador cuente con las mejores condiciones laborales 

esto influirá en su nivel de rendimiento. Asimismo, el estudio concluye que: Se pudo 

reconocer los elementos que más inciden en la satisfacción del hombre, son la 

armonía a nivel familiar como laboral, ya que la persona necesita gozar de tiempo 

con sus seres queridos, al no darse esto en un tiempo no lejano se podría dar 

problemas familiares. Otros elementos a resaltar, son el salario, la flexibilidad en 

las horas de trabajo, reconocimiento laboral, entre otros. 
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Asimismo, en Ecuador, se localizó a Armijo y Portalanza (2017) quienes 

realizaron un estudio denominado “Analisis de la calidad de vida laboral, 

engagement y burnout en colaboradores de una institución superior”, con la 

finalidad de evaluar las variables organizacionales calidad de vida laboral, 

engagement y el burnout. La investigación se basó en un enfoque cuantitativo, de 

nivel exploratorio y descriptivo, se tuvo como muestra un total de 256 trabajadores, 

para medir ambas variables se utilizaron dos tipos de cuestionarios. Como 

resultado se tiene que según la apreciación del 87% encuestados existe regular 

calidad de vida laboral y para el 54% hay burnout en los colaboradores. Por tanto, 

se concluye: Que ambas variables se relacionan adecuadamente. 

Por otro lado, en Argentina, Lupano et al. (2017) realizaron una investigación 

sobre el Engagement y los perfiles vinculados a la satisfacción laboral y 

performance. El objeto fue validar una Escala sobre Work Engagement. El método 

de los autores fue mediante el uso de estadísticos como el análisis factorial, y la 

valoración de la consistencia, la población participativa fue de 569 trabajadores, 

aplicándose como instrumentos cuestionarios asociados a desempeño y 

satisfacción. En los hallazgos se apreció altos niveles en la atención en individuos 

menores de edad, todo lo contrario, en la atención en trabajadores con personal a 

su cargo. El estudio concluyó que los perfiles de engagement están ligados a una 

alto rendimiento y satisfacción laboral. 

En Chile, Risco et al.  (2017) realizaron una investigación titulada “Relación 

del engagement con la inteligencia emocional en los estudiantes de una 

universidad. El objetivo principal fue evaluar la correlación entre Síndrome de 

Burnout, Engagement e Inteligencia Emocional en jóvenes estudiantes de la 

Universidad Austral. El estudio fue no experimental y el tipo cuantitativo 

correlacional, en una subpoblación de 159 alumnos, se aplicó el instrumento el 

cuestionario, los resultados obtenidos indican niveles existentes de burnout, 

engagement e inteligencia emocional que están incidiendo en su desempeño 

académico. Como conclusión final; se plantea la incorporación de cursos que 

permitan mejorar la inteligencia emocional, asimismo, se debe brindar mayor 

vigilancia a la salud mental de los alumnos y realizar planes que eviten el estrés. 
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En Portugal, Ramos y Borrego (2017), en su trabajo “Apoyo social y 

engagement como precedentes de la satisfacción”, tuvieron como objetivo 

relacionar el apoyo social y engagement con la satisfacción laboral en profesionales 

de la salud, desarrollaron metodológicamente una investigación no experimental, la 

muestra fueron 215 profesionales. Los hallazgos evidencian buenas relaciones 

entre los trabajadores y el engagement laboral relacionándose positivamente con 

la satisfacción. El estudio argumenta que a mayor elementos personales y laborales 

aumentara el grado de complacencia en el personal de enfermería. 

Por último, en Guatemala, Calderón (2016), en su tesis: Evaluacion de la 

satisfacción del personal del municipio de Huehuetenango”. El objetivo fue 

demostrar el grado de satisfacción que tiene el personal. Metodológicamente el 

estudio fue no experimental y según su alcance descriptivo, la muestra la 

conformaron 40 colaboradores, la herramienta utilizada fue la encuesta, los 

hallazgos muestran que: Existen altos índices de satisfacción laboral en el personal, 

se concluyó que un 40% de los trabajadores demostraron sentirse contentos con 

su labor, y un 60% refirió estar muy contento con sus labores. 

Nacional 

Se ubicó a Messarina (2019) en su investigación “Engagement y Satisfacción 

Laboral los trabajadores de una entidad privada de Lima”, teniendo como objetivo 

estudiar la asociación entre las variables engagement y satisfacción laboral en los 

operarios de la empresa. El trabajo fue de tipo aplicada de alcance descriptivo 

correlacional, la muestra fue de 100 trabajadores, como hallazgos se obtuvo que 

hay relación positiva entre ambas variables según valor rho =0,782, concluyendo: 

Que los trabajadores tienen complacencia con su trabajo, teniendo grado de 

pertenencia e involucramiento laboral con la institución.  

También, Boada (2019) y su estudio “Satisfacción laboral y desempeño 

laboral de trabajadores de una empresa de seguridad peruana”, siendo el propósito: 

Establecer si  las dos variables se encuentran relacionadas; el tipo de investigación 

fue básico, con un diseño no experimental longitudinal de alcance correlacional, el 

universo fue de 182 trabajadores, obteniendo una subpoblación de 124 

colaboradores, se usó la herramienta de la encuesta y como instrumento el 
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cuestionario, los hallazgos evidencian que hay un vínculo entre las dos variables 

de estudio, lo cual implica que al maximizarse la satisfacción lo mismo pasaría con 

el rendimiento del personal, todo lo contrario sería si hubiera insatisfacción. El autor 

como conclusión recomienda realizarse continuamente evaluaciones sobre la 

satisfacción del trabajador para reconocer factores de insatisfacción y se tomen las 

acciones para corregirlas y mantener al colaborador activo. 

Por otro lado, Altamirano et al. (2018) realizan una investigación llamada 

“Estrategias en base a engagement para mejorar la gestión”, Lima. El objetivo 

principal fue exponer estrategias de intervención que contribuyan a fortalecer la 

gestión del engagement en la entidad, el universo fue de 220 colaboradores 

mientras que la muestra fue de 80 colaboradores, el diseño fue no experimental de 

nivel descriptivo exploratorio y para la recopilación de información emplearon el 

cuestionario. Los resultados publicados muestran la existencia de grados medios 

de engagement trabajadores púlicos de la entidad en estudio. Los autores como 

conclusión plantean programas de mejora en la gestión del engagement para 

enriquecer el compromiso y fortalecer la capacidad de gestionar de los 

colaboradores. 

De igual modo, Alvarado et al. (2017) realizaron la investigación denominada 

“Satisfacción laboral y vínculo con el engagement en una empresa minera”, 

Arequipa. El objetivo fue relacionar la satisfacción laboral y el engagement en una 

organización minera en Arequipa.  La investigación desarrollada fue básica con un 

diseño no experimental, de naturaleza correlacional, el universo fue de 403 

trabajadores y la subpoblación de 107 trabajadores, para recoger datos se empleó 

el cuestionario. Los resultados vertidos por los indagadores muestran evidencias 

de la relación directa entre ambas variables. Los autores concluyen que se debe 

crear un plan de mejoramiento en los niveles de engagement, para así disminuir la 

rotación de personal, mejorándose la productividad y costos de selección y 

capacitación. 

Lavaggi (2017), realiza una investigación cuyo título es “Fatiga emocional y 

Engagement en los alumnos de una universidad de Lima”, con el objetivo de 

vincular la fatiga emocional y el engagement en alumnos de la universidad. La 

investigación fue no experimental de alcance correlacional, de naturaleza 
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cuantitativo, el universo y muestra la conformaron 182 alumnos, aplicándose dos 

instrumentos confiables y válidos, para recoger información sobre cansancio 

emocional y engagement. Los resultados publicados, refieren una relación negativa 

y significativa entre los fenómenos. Asimismo, se concluyó que hay asociación 

medianamente directa entre las variables estudiadas. 

Finalmente, Maisch (2017), en su trabajo “Clima, satisfacción laboral y las 

ventas en una empresa de telecomunicaciones”, Lima. La finalidad fue encontrar la 

dependencia que exista entre el clima y la satisfacción laboral, esta investigación 

fue básica no experimental de alcance descriptiva, la muestra lo integraron 330 

trabajadores; los resultados muestran que los trabajadores indican que tanto el 

clima y la satisfacción son de grado medio. Se concluye que hay asociación entre 

las variables estudiadas por lo que los autores recomiendan que la compañía debe 

realizar una evaluación general para tener un diagnóstico sobre la satisfacción y de 

acuerdo a ello realizar estrategias. 

Local 

Se localizó a Heredia (2020) en la investigación llamada “Fafiga profesional y 

satisfacción en trabajadores de las comisarías en el distrito de Chiclayo”. El objetivo 

fue analizar qué tipo de relación hay entre la fatiga del profesional y su 

complacencia. La investigación es básica de naturaleza correlacional de diseño no 

experimental, la muestra lo formaron 51 profesionales, se obtuvieron datos por 

medio de dos cuestionarios. Los hallazgos muestran que hay una asociación 

inversa y positiva entre las variables, al igual que sus dimensiones se vinculan 

directamente entre una y otra. Se concluye que, el personal al sentirse cansado en 

su trabajo tendrá como sentimiento insatisfacción, pasaría todo lo contrario, si el 

personal se sentiría autorrealizado su complacencia sería mejor. 

Por otro lado, Espinoza (2019) en su investigación llamada “Felicidad y 

engagement en una empresa de Chiclayo”, el objetivo fue encontrar la asociación 

entre ambas variables. La investigación fue básica y de diseño no experimental de 

alcance correlacional, el universo fue de 300 personas que laboran en la empresa, 

para recopilar datos se usó la técnica de la encuesta y el instrumento del 

cuestionario. Los resultados demuestran una relación significativa entre las 
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variables felicidad y engagement, así como con los componentes dedicación y vigor 

del engagement. Se concluyó que la felicidad tuvo un alto grado de significancia 

con los elementos dedicación y vigor. 

También, Hernández (2019) realizó una investigación cuyo nombre es “El 

endomarketing con el engagement en supermercados el súper SAC”, con el 

objetivo de relacionar el endomarketing con el engagement en supermercados de 

la ciudad de Chiclayo. Se dio una investigación no experimental de tipo descriptiva 

correlacional, siendo subpoblación un total de 64 trabajadores, para la recopilación 

de datos se empleó dos cuestionarios válidos y confiables para medir las dos 

variables en estudio, se llega a la siguiente conclusión: Los resultados encontrados 

por el autor refieren una relación regular entre el endomarketing y el engagement. 

El coeficiente Pearson es r =673. 

Luna y Mío (2017) en su tesis “Cultura organizacional y engagement en en 

una empresa agroindustrial de Lambayeque”, planteó como objetivo estudiar el 

comportamiento entre las variables estudiadas. La investigación fue de tipo básica 

de diseño no experimental y según su alcance correlacional, la muestra utilizada 

fue de 154 empleados, se empleó la encuesta y el instrumento del cuestionario. Los 

hallazgos señalan una asociación significativa entre ambas variables en estudio. El 

autor como conclusión recomienda la creación de programas para la mejora del 

engagement en el personal. 

De igual modo, Rodríguez (2017) realizó una investigación llamada 

“Satisfacción en el personal de comida rápida Pizza Hut”. La investigación mantuvo 

como finalidad determinar el estado de satisfacción laboral dentro de la empresa, 

la investigación desarrollada fue básica no experimental de alcance correlacional, 

la muestra fue de 35 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta. Concluyendo; 

que el personal es capaz de producir y desenvolverme óptimamente si este siente 

satisfacción, por ello, las organizaciones deben enfocarse en el talento humano. 

Por último, Díaz (2016) realizó un estudio llamado “Engagement entre 

entidades financieras de Chiclayo”, el objetivo fue establecer las divergencias de 

engagement de los trabajadores. El trabajo fue no experimental descriptivo 

comparativo y diseño no experimental, la subpoblación usada fue de 30 
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colaboradores, los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos muestran 

que según la estadística encontrada con Sig. De P<0,01 existen divergencias entre 

las instituciones financieras. Se concluyó que el personal que pertenece a una 

financiera del sector público tiene inferior grado de engagement que los 

colaboradores de las financieras del sector privado. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Engagement 

Definición de Engagement 

Kahn (1990), la define como la posición de vigor, compromiso y asimilación 

que se da en el personal de una entidad. Similarmente, Montoya y Moreno (2012) 

señalan que el personal con engagement son los que siempre están involucrados 

y concentrado en sus labores, demuestran intereses y motivación por lograr los 

propósitos. Según refiere, Adler (2008) los individuos con alto grado de engagement 

lo expresan de forma física y sentimentalmente durante el cumplimiento de sus 

labores, el personal que evalúa un nivel superior de engagement son más 

productivos y eficientes en la organización (Solomon, 2010).  

El engagement, para, Salcedo (2013) es una de las variables que ha 

despertado el interés en las organizaciones, porque centra su atención en la fuerza 

y el desarrollo de la persona, mas no en el poco rendimiento o debilidades. Por su 

parte, Robbins (2009) lo conceptualizó como la dedicación, la absorción y el vigor 

que el individuo tiene con su centro de labores, y propósitos de la organización. 

Muchos autores la relacionan con la motivación, la satisfacción intrínseca que 

sienten por hacer bien las cosas y el cumplir por alcanzar objetivos (Jericó, 2001).  

En resumen, el engagement fomenta la toma de decisiones individuales de 

los colaboradores que benefician a la organización, generando una postura positiva 

en la mente que persiste en el tiempo, distinguido por el vigor y el involucramiento 

(Camargo y Porto, 2009, como se citó en Bravo, 2013).  

En este estudio, se optó por la definición de Schaufeli y Bakker (2003), 

quienes explicaron que; el engagement es un modo positivo y complaciente que se 



21 
 

vincula al trabajo, destacando la fuerza, atención y absorción. En otras palabras, es 

una postura afectiva y cognitiva.  

Estos autores toman al engagement como un   estado   de satisfacción mental 

positiva, afectiva y sentimental de compromiso y conexión, fuerza, atención y 

absorción, correspondientemente, llegando así a tenerse varios beneficios para la 

empresa y la misma persona. 

Dimensiones del engagement 

Flores et al. (2017) mencionan que es una postura que presenta las siguientes 

dimensiones: 

Vigor: Para Flores et al. (2017) esta dimensión tiene que ver con el alto nivel 

de fuerza y resistencia mental por parte del colaborador, y la capacidad de 

sobresalir de situaciones difíciles. 

Por su lado, Medrano (2017) considera que el vigor es una expresión enérgica 

por parte del personal con el deseo y las ganas de solucionar problemas que se 

den en el camino.  

Es decir, los trabajadores que puntúan altos índices en vigor son entusiastas, 

presentan mucha fuerza interna para desenvolverse en su trabajo y lograr lo que la 

empresa se ha propuesto. 

Según mencionan los autores este componente se mide por medio de 6 ítems, 

midiendo la energía y resiliencia, como también la voluntad de compromiso laboral, 

entonces Schaufeli y Bakker (2011). Las preguntas son: 1. Desarrollo mi labor con 

total energía. 2. Soy energético en el trabajo. 3. Por las mañanas siempre tengo 

ganas de laborar. 4. Puedo trabajar más horas extras. 5. Soy insistente en mi 

trabajo. 6. Si las cosas no salen bien me motivo para seguir trabajando. 

Dedicación: Según Flores et al. (2017) esta dimensión señala el alto nivel de 

involucramiento laboral que tiene un individuo con su labor, brindando su máximo 

potencial intelectual. Se caracterizan por demostrar identificación con su trabajo, 

alta inspiración y desafiantes.  

Así también, Medrano (2017) afirmó que es la conducta que se le da a una 

laboral o serie de actividades, tomando las cosas con desafío y la voluntad de hacer 

lo mejor. 
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Los autores emplean una escala de 5 ítems para medir esta variable. Las 

preguntas están referidas al significado del trabajo, sentimiento de entusiasmo y 

orgullo laboral, sentimiento de inspiración y retos positivos por el logro de objetivos. 

Las preguntas son: 1. Mi trabajo es significativo. 2. Realizo mi trabajo con 

entusiasmo. 3. El trabajo es inspirador. 4. Siento orgullo por las actividades que 

realizo. 5. El trabajo es retador. 

Absorción: De acuerdo a Flores et al. (2017), esta dimensión explica que el 

trabajador centra su tiempo y energías en el desarrollo de sus tareas, al extremo 

de no sentir el pasar de las horas y disfrutar de lo que hace. Es decir, estar motivado 

y capacitado para cumplir con lo encomendado, concentrado, sentirse desafiado 

por las tareas. Según refieren los autores, las personas que tienen superiores 

valoraciones en absorción, suelen comprometerse en su trabajo y se sienten 

sumergidos en su actividad laboral, incluso perdiendo la noción del tiempo.   

Para, Medrano (2017) esta dimensión indica la atención absoluta al trabajo, 

donde el individuo experimenta sentimientos y emociones satisfactorias por lo que 

hace, encontrándole un verdadero valor a su trabajo. 

  

Los autores evalúan esta dimensión a través de diversos ítems relacionados 

a actividad laboral. Las preguntas planteadas fueron: 1. El tiempo pasa de manera 

rápida cuando laboro. 2. Cuando trabajo estoy concentrado. 3. Soy contento 

cuando hago mi trabajo. 4. Me siento inmerso en el trabajo 5. Me apasiono con mis 

actividades. 6. Me es difícil desconcentrarme del trabajo. 

Causas que influyen en el Engagement 

El engagement se vincula significativamente con particularidades de la tarea 

en el puesto de trabajo, recursos materiales, factores motivacionales 

(compañerismo y retroalimentación en el trabajo), el coaching, la autonomía y la 

capacitación. (Bobadilla et al. 2015).    

También se relaciona con los medios del trabajo, medios personales y las 

demandas laborales. (Bakker et al. 2011). 
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Según Bakker et al. (2011) los recursos del trabajo, son los elementos que la 

empresa le brinda al personal para poder trabajar y aprender continuamente; el 

coaching; son un total de estrategias encaminadas a fortalecer los procesos 

organizativos; la retroalimentación; es el proceso que implica volver a nutrir de 

información a la persona para que se desenvuelva oportunamente, apoyo social; 

que es la ayuda y orientación que se recibe por parte de los compañeros de trabajo 

para seguir adelante, autonomía; la capacidad de libertad con la que goza el 

trabajador para tomar decisiones en su cargo laboral. 

Y las demandas del trabajo, implica lo obstáculos administrativos que 

dificultan el logro de las metas institucionales, el conflicto en el rol; son percances 

que se dan cuando alguien espera más del desempeño de otro, demandas 

emocionales; son la acumulación de emociones vinculadas al servicio que se le 

presta a los clientes, las demandas cognitivas; implica alto grado de concentración 

y conocimientos sobre el cargo que se ocupa, presión en el trabajo; significa la 

exigencia que se tiene para entregar las tareas en el tiempo adecuado sin las 

especificaciones requeridas. 

Entre los recursos personales, se estima el optimismo que tiene el hombre 

para interpretar los aspectos que se dan en su entorno laboral, siendo auto eficiente 

y capaz tomar nuevos desafíos. 

Consecuencias del engagement 

En el hombre, sobre su entorno laboral se puede identificar: comportamientos 

proactivos, iniciativa, impulsos para querer aprender algo diferente, motivación para 

asumir nuevos desafíos, fidelización de la cartera de clientes, lealtad, productividad, 

entre otros. (Cárdenas y Jaik, 2014). 

El perfil de un colaborador con engagement 

• Son individuos que siempre toman la iniciativa. 

• Les encanta asumir retos. 

• Están enfocados en lograr un excelente desempeño. 

• Experimentan fatiga, pero la relacionan con algo positivo: la consecución 

de una meta 
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• Tienen la moral alta 

• Sienten un orgullo por su puesto de trabajo 

• Son colaboradores que para ellos el trabajo es placentero 

• Personas optimistas y auto eficaces 

Escalas de medida del engagement 

Existen varios métodos e instrumentos para medir el engagement como el 

Gallup Q12, el Engagement Personal, y el Cuestionario de Seis Áreas de la Vida 

Laboral (Areas of WorklifeScale). Pero en está investigación se tomó la escala de 

medición UWES ya que es el de mayor uso y validez internacional. 

Salanova y Llorens (2008), mencionó que este cuestionario, se constituye 

como una herramienta de suma importancia que facilita obtener datos. 

El Utrecht WOrk Engagement Scale (UWES) está elaborada por 17 preguntas 

distribuidos en tres factores: 1) vigor (6 preguntas), 2) dedicación (6 preguntas) y 3) 

absorción (5 preguntas). Basada en una escala Likert de siete posiciones (desde 0 

= «nunca», hasta 6 = «siempre»). (Salanova & Llorens, 2008). 

1.3.2. Satisfacción laboral 

Definición de satisfacción laboral 

Robbins y Judge (2013) mencionaron que es “el conjunto de sentimientos 

positivos que tienen los trabajadores acerca de un puesto de trabajo, de la 

organización en general y que resulta del estudio de las particularidades del puesto 

de trabajo o de la organización” (p.74). 

Según Palma (2006), es la postura de un individuo sobre su trabajo, 

considerando las oportunidades de crecimiento como persona y como profesional, 

las condiciones y seguridad de trabajo, sueldos, lineamientos y otros tipos de 

elementos que le permita sentirse cómodo. 

Para Davis & Newstrom (2003) sería el conjunto de sentimientos que 

experimenta el hombre en la organización, que pueden ser favorables o 

desfavorables con respecto a las particularidades del cargo y la empresa.  
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Analizar la satisfacción del personal es relevante debido a: Que permite 

descubrir los agentes que provocan insatisfacción y malestar en el trabajador, 

entonces, en base a ello se puede establecer distintas estrategias que faciliten 

mejorar la complacencia. 

Modelos teóricos que explican la satisfacción laboral  

Se definen las siguientes teorías:  

Según, Luthan (2008), la Teoría Higiene Motivacional explica que ciertos 

factores intrínsecos están asociados con la complacencia y la falta de otros factores 

extrínsecos con la insatisfacción. Los aspectos intrínsecos vendrían a hacer los 

sentimientos de logro que experimentan los trabajadores, reconocimiento del logro, 

la actividad laboral, el compromiso y el desarrollo profesional y los aspectos 

extrínsecos vendrían a ser las normas organizacionales, la supervisión por parte de 

los inmediatos superiores, las condiciones laborales, estructura remunerativa, la 

posición y la seguridad laboral 

La teoría de Ajuste en el Trabajo hace hincapié a la relación competencias – 

puestos de trabajo. Es decir, mientras más se vinculen las competencias de un 

trabajador (habilidades, capacidades y actitudes) con los requisitos del puesto de 

trabajo, es más posible que el colaborador cometa un gran trabajo y, por tanto, ser 

apreciado de forma satisfactoria por el trabajador (Robbins y Judge, 2013).  De 

igual forma, cuanto más se relacionen las remuneraciones y los incentivos laborales 

del puesto de trabajo o de la institución con cultura institucional que el individuo 

busca complacer mediante el trabajo. 

La Teoría de la Expectativas de Locke (1968, citado por Luthans, 2008) 

Manifestó que la satisfacción e insatisfacción se dan a raíz de la evaluación que la 

persona hace al comparar sus servicios con lo que otorga el trabajo y la misma 

experiencia de realizar las labores 

sostuvo que tanto la complacencia como la insatisfacción laboral, son 

producto de la oposición entre lo que el hombre piensa que debe percibir y lo que 

percibe en su trabajo.  
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La Teoría de la Satisfacción por facetas de Lawler (1973 citado por Luthans 

2008) sostuvo que tanto la complacencia como la insatisfacción laboral, son 

producto de la oposición entre lo que el hombre piensa que debe percibir y lo que 

percibe en su trabajo. Según Lawler, las facetas vienen a hacer el reconocimiento, 

beneficios laborales, condiciones laborales, supervisión, equipo de trabajo, normas, 

etc. 

El Modelo de Palma (2006) describió que la Satisfacción Laboral son actitudes 

que tienen los trabajadores respecto a la actividad laboral; es decir, en aspectos 

personales, beneficios de trabajo y salarios que se recibe, lineamientos 

administrativos, entre otros. 

La teoría de Palma se basa en la teoría motivacional y la discrepancia.  

Para Palma (2006) estos son los elementos que indicen en la satisfacción: 

Las condiciones físicas y/o materiales. Según Palma (2006) son los medios 

tangibles, el tipo de infraestructura, la iluminación y la seguridad que se le brinda al 

trabajador. 

Los beneficios laborales y/o remunerativos.  Según Palma (2006) se refiere a 

los aspectos económicos que se le da al personal por haber brinda una prestación 

de servicios. 

La política remunerativa (equidad interna y equidad externa) y los beneficios 

laborales garantizan el deleite de los trabajadores, lo que a permite a la empresa a 

atraer, retener y conservar la sinergia productiva. Según, Robbins y Judge (2013) 

Según estos autores una remuneración justa y equitativa sea la mayor causa de 

satisfacción de los empleados.  

Las políticas administrativas.  Según Palma (2006) los lineamientos 

administrativos, corresponden al nivel de trato frente a las normas organizacionales 

orientadas a mejorar las relaciones laborales que se asocian significativamente con 

el personal. 

Entonces, estás corresponden al nivel de control y fiscalización de los 

trabajadores en relación a su comportamiento en base a los lineamientos y normas 

institucionales. 



27 
 

Las relaciones sociales. Según Palma (2006) corresponden al nivel de 

satisfacción con los otros integrantes de la organización con quienes se convive 

diariamente. 

El desarrollo personal. Según Palma (2006) son las oportunidades que tiene 

el personal dentro de la empresa para hacer labores significativas que le sumen a 

su crecimiento. 

El desempeño de tareas. De acuerdo a Palma (2006) el desempeño de las 

tareas es la importancia y valor que se da a las actividades en la organización. 

La relación con la autoridad.  Según Palma (2006) es el vínculo de confianza 

y respeto existente entre los altos mandos de la empresa y el personal. 

Así mismo la autora creo un instrumento que permita detectar cual es el nivel 

de satisfacción para ver qué tan agradable o desagradable es el clima en el trabajo. 

Las interrogantes están centradas en la teoría de motivación, explicando la 

conducta del hombre dentro de una entidad. 

Se tiene como dimensiones: 

Dimensiones de la satisfacción laboral  

Significación de la tarea: De acuerdo a Palma (2005) es la predisposición que 

tienen los trabajadores para poder llevar a cabo sus funciones, entonces todo 

colaborador que se vea enfocado y concentrado en cumplir con sus 

responsabilidades, permite que este aumente sus habilidades y conocimientos, 

provocando un máximo rendimiento que ayuda al crecimiento de la empresa. 

Condiciones de trabajo: Para, Palma (2005) son las características que 

presenta la empresa, lo cual va desde sus espacios e infraestructura hasta la 

seguridad que esta pueda dar a todos sus integrantes, todos estos factores son lo 

que influyen en la complacencia del personal. 

Reconocimiento personal y/o social: Según (2005) es la gratitud que recibe el 

personal por su buen desempeño laboral, haciéndole sentir parte de la 

organización, impulsándolo a crecer más y a dar más por el éxito de la organización. 

Pues saber reconocer el trabajo del hombre logra altos índices de satisfacción que 

a la vez originan cultura e identificación hacia la empresa. 
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Beneficios económicos:  Palma (2005) explicó que son las recompensas que 

se le da al personal por realizar ciertos trabajos, muchas veces el salario ha sido 

un agente de insatisfacción, cuando el colaborador siente que su esfuerzo realizado 

no es valorado por no percibir un buen honorario. 

Instrumentos para medir la satisfacción laboral  

Tenemos muchos instrumentos presentados por distintos investigadores. Asi 

tenemos el Cuestionario, diseñado por Meli y Peiro (2018) citado por Hellriegel y 

Slocum (2013) y consta de 23 interrogantes y tiene como fin tener una evaluación 

de la satisfacción laboral. Este instrumento mide 5 dimensiones que permiten hacer 

un análisis, estás son: la supervisión, el ambiente físico de trabajo, las prestaciones 

recibidas, la satisfacción intrínseca del trabajo, y la participación. 

La Escala de Satisfacción Laboral (ESL-VO), que permite analizar la 

satisfacción laboral en los siguientes y todas las dimensiones que la integran. 

El Cuestionario de Satisfacción Laboral (CSL-SP), Creado Por Palma (2006) 

con la finalidad de evaluar la satisfacción laboral del personal. El cuestionario 

expone a la satisfacción con los siguientes indicadores: Condiciones físicas y 

materiales, remuneraciones, políticas administrativas, desarrollo de personal, 

relaciones sociales, desarrollo de la tarea y relaciones con la autoridad. 

Como parte del marco conceptual, se definen los siguientes términos dentro 

de la investigación: 

Condiciones físicas: Son el total de elementos físicos que la institución le da 

al trabajador para desarrollar sus funciones de manera óptima. 

Organización: Conjunto de personas que hace uso de diferentes recursos 

para cumplir con objetivos en común. 

Reconocimiento personal: Es la apreciación que se le tiene a un trabajador 

por el buen trabajo que realiza dentro de la organización. 

Satisfacción laboral: Es el nivel de complacencia que demuestra el individuo 

al realizar su labor, lo cual es fundamental para la organización. 
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Instrumento: Es la fuente a través de la cual se recoge la información para 

estudiar un fenómeno. 

Motivación: Estado de ánimo que influye positivamente en el comportamiento 

del trabajador. 

Engagement: la posición de vigor, compromiso y asimilación que se da en el 

personal de una entidad 

1.4. Formulación del Problema 

¿Existe relación entre el engagement y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Chemoto SAC, Chiclayo 2021?   

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Justificación teórica 

Este estudio se centra teóricamente en el Engagement y la relevancia de la 

satisfacción laboral y sus diferentes dimensiones como las condiciones físicas de 

la empresa. El aporte de estas teorías ayudara a entender el fenómeno estudiado 

y partir de ello realizar un plan de mejora. 

Justificación metodológica 

La investigación implico la creación de dos tipos de instrumentos 

(cuestionarios) para poder recabar datos, los cuales en futuro servirá de apoyo para 

otros estudios. 

Justificación social 

El aporte social del estudio es que permite tanto a la organización y a los 

trabajadores poder mejorar los puntos débiles detectados, como también servirá a 

otros colaboradores dedicados al mismo sector, a mejorar su postura y rendimiento. 

1.6. Hipótesis 

𝐻1: Existe relación positiva entre el engagement y la satisfacción laboral en 

los trabajadores de la empresa Chemoto SAC. 

𝐻0: No existe relación positiva entre el engagement y la satisfacción laboral 

en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC. 
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1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivos General 

Determinar la relación que existe entre el engagement y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC., Chiclayo 2021.   

1.7.2. Objetivos Específicos 

Identificar el nivel de Engagement en los trabajadores de la empresa 

Chemoto SAC.  

Identificar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la 

empresa Chemoto SAC. 

Establecer el grado de correlación entre el engagement y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo de investigación 

El estudio es de alcance correlacional con el que se determinó la relación 

que existe entre la variable Engagement y la variable Satisfacción Laboral, 

siendo el enfoque cuantitativo. 

Según Hernández et al. (2014), tiene como fin poder fijar una relación 

entre dos o más variables, aplicando números y estadística.  

2.1.2. Diseño de investigación 

Para este estudio el diseño a considerar es no experimental, ya que no 

existe intención de manipular intencionalmente las variables, se respeta la 

naturaleza del fenómeno, asimismo es transversal porque se obtienen datos 

en un solo tiempo (Hernández et al. 2014). 

 

𝐎𝐲 

                                    

                                    M                r 

 

𝐎𝐱 

 

Dónde: 

M = muestra  

𝐎𝐲 = variable dependiente 

𝐎𝐱 = variable independiente 

r = correlación entre las dos variables 
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2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población 

El universo estuvo conformado por un total de 32 colaboradores de la 

empresa Chemoto SAC. 

2.2.2. Muestra 

Se consideró al total del universo, siendo la muestra colaboradores de la 

empresa Chemoto SAC, para ello, se acudió al muestro censal, que de 

acuerdo a Hernández et al. (2014) es contar con toda la población como 

representación de la muestra. 

2.3. Variables, Operacionalización 

2.3.1. Variables 

X: Engagement 

 Schaufeli y Bakker (2003) la definieron como un modo positivo y 

complaciente que se vincula al trabajo, destacando la fuerza, atención y 

absorción. En otras palabras, es una postura afectiva y cognitiva.  

Y: Satisfacción laboral 

Según Palma (2006), es la postura de un individuo sobre su trabajo, 

considerando las oportunidades de crecimiento como persona y como 

profesional, las condiciones y seguridad de trabajo, sueldos, lineamientos y 

otros tipos de elementos que le permita sentirse cómodo. 
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2.3.2. Operacionalización 
 

Tabla 1: Operacionalización de la variable independiente 

Variable Dimensión Indicadores Técnicas e Instrumentos 

 
 
 

Engagement 

Vigor Energía 

Cuestionario de 
(Engagement) implicación 

con el 
trabajo o compromiso con 

la organización 
(UWES) 

Esfuerzo de trabajo 
Resistencia mental 

Dedicación 
 

Persistencia  

Propósito del trabajo 

Entusiasmo 
Absorción Orgullo 

Visión de reto 

Inspiración 
Sentimientos felicidad 

Concentración 
Placer por el trabajo 

Inmerso en el trabajo 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 2: Operacionalización de la variable dependiente 

Variable Dimensión  indicador  Técnicas e 
instrumentos 

Satisfacción 
laboral 

Condiciones 
físicas y o 
materiales 

Los elementos 
materiales o de 
infraestructura donde 
se desenvuelve la 
labor cotidiana de 
trabajo 

Cuestionario de 
Satisfacción 
Laboral de 

Sonia Palma 

Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos 

El grado de 
complacencia en 
relación con el 
incentivo económico 
regular o adicional 
como pago para la 
labor que realiza 

Políticas 
administrativas 

El grado de acuerdo 
frente a los 
lineamientos o normas 
institucionales dirigidas 
a regular la relación 
laboral 

Relaciones 
sociales 

El grado de 
complacencia frente a 
la interrelación con 
otros miembros de la 
organización con quién 
se comparte las 
actividades laborales 

Desarrollo 
personal 

Oportunidad que tiene 
el trabajador de 
realizar actividades 
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Fuente: Elaboración propia.

significativas a su 
autorrealización 

Desempeño 
de tarea  

Oración con la que se 
asocia el trabajador 
sus tareas cotidianas 
entidad que elabora 

Relación con 
la autoridad 

Apreciación valorativa 
que realiza el 
trabajador de su 
relación con el jefe 
directivo y respecto a 
sus actividades 
cotidianas  
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnicas de recolección de datos 

Se empleó como técnica la encuesta, Cristina y Carazo (2016) 

manifestaron que es una herramienta que permite recolectar datos o 

características del fenómeno de estudio. 

2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó el cuestionario, Cristina y Carazo (2016) mencionaron que es 

un documento que incluye diferentes interrogantes que ayudaran a desarrollar 

el estudio. 

Validez de la Prueba  

Se estimó la validez (Ítems Test Pearson) arrojando los siguientes 

resultados: 

Tabla 3: Escala General Test Pearson 

Ítems Puntaje Ítems Puntaje 

1 0.79 10 0.77 

2 0.85 11 0.82 

3 0.81 12 0.81 

4 0.79 13 0.84 

5 0.83 14 0.79 

6 0.69 15 0.78 

7 0.40 16 0.71 

8 0.83 17 0.53 

9 0.66   

Fuente: programa estadístico SPSS. 

A través del coeficiente de Pearson, los resultados muestran un valor 

entre 0.40 y 0.84, siendo superior a 0.21 lo que confirma la validez del 

instrumento. 

Confiabilidad de la prueba 

Tabla 4: Coeficiente Spearman - Brown 

Spearman - Brown 

,818 

Fuente: programa estadístico SPSS. 
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De acuerdo a los resultados, el instrumento es muy fiable al obtenerse 

un valor de 0,818.  

Cuestionario de Satisfacción Laboral  

El instrumento que se utilizó es la escala de satisfacción laboral (SL - 

SPC). 

Validez de la prueba 

Palma (2006) obtuvo la validez concurrente de la prueba en una muestra 

de 300 trabajadores con dependencia laboral de Lima Metropolitana, 

obteniendo una validez de 0.05. 

Asimismo, se demostró la validez de contenido con expertos (se adjunta 

en el anexo) 

Confiabilidad de la prueba 

Palma (2006) obtuvo un Coeficiente Alfa de Cronbach (0,84) y el método 

de mitades con el Coeficiente de Guttman (0,81). Ambos métodos demuestran 

la alta confiabilidad del instrumento.  

Adicional al informe de validez y confiabilidad del instrumento 

demostrado por Palma (2006), nosotros demostramos la validez de contenido 

del instrumento con asesoría de expertos (Se adjunta en los anexos) y para 

confiabilidad del cuestionario se realizó una prueba piloto en una muestra de 

15 trabajadores de la empresa Chemoto SAC y los resultados fueron los 

siguientes: 

Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

Fuente: programa estadístico SPSS 
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Tabla 6: Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,818 15 

Fuente: programa estadístico SPSS. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Los datos logrados de los instrumentos fueron procesados en programas 

como Excel 2019 y SPSS 20.0. 

Primeramente, los datos se ingresaron ordenadamente a una hoja de cálculo 

siendo clasificados y organizados. Luego los resultados se exportaron al SPSS en 

el que se realizó pruebas. Asimismo, los resultados fueron representados en tablas 

y gráficas. 

2.6. Criterios éticos 

El presente estudio ha respetado el uso correcto de las citas, manteniendo la 

originalidad citándolos en las referencias bibliográficas, asimismo se ha 

desarrollado los siguientes criterios: 

La información obtenida por parte de los participantes ha sido de manera 

voluntaria sin coaccionar u obligar ha desarrollar el cuestionario, respetando el 

derecho de expresión. 

La investigación se llevó a cabo de acuerdo al protocolo establecido por la 

casa de estudios. 

Los resultados obtenidos son reales, no existe manipulación o alteración 

alguna. 

2.7. Criterios de Rigor científico 

Se ha considerado los criterios que exige un estudio científico, siendo estos: 

Valor de la verdad; se estableció confianza entre los participantes y el 

contexto, para una buena disposición (Hernández, et al., 2014). 
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Aplicabilidad: La investigación puede servir como fuente para otros estudios, 

especialmente para empresas del mismo sector. 

Consistencia: El estudio ha sido realizado por única vez dentro de la empresa, 

permitiendo que a partir de los resultados se elabore un plan de mejora (Hernández, 

et al., 2014). 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y figuras 

 

Tabla 7: 

Nivel de engagement 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0,0 0,0 0,0 

Casi nunca 13 40,6 40,6 40,6 

Algunas veces 9 28,1 28,1 68,8 

Regularmente 8 25,0 25,0 93,8 

Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0 

Casi siempre 2 6,3 6,3 100,0 

Siempre 0 0,0 0,0 0,0 

Total 32 100,0 100,0   
        Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Figura 1: Nivel de engagement 

 

Figura 1: De acuerdo a los resultados obtenidos se puede apreciar que de 32 

trabajadores que realizaron el cuestionario, el 40,6% tienen “muy bajos” niveles 

de engagement, el 28,1% “bajos” niveles de engagement y el 25% “regular” nivel 

de engagement. Es decir, el Engagement de los trabajadores caracterizado por 

vigor, dedicación y absorción se encuentra en un nivel bajo. 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 8: Nivel de la dimensión absorción 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0,0 0,0 0,0 

Casi nunca 14 43,8 43,8 43,8 

Algunas veces 9 28,1 28,1 71,9 

Regularmente 5 15.6 15.6 87,5 

Bastantes veces 3 9,4 9,4 96,9 

Casi siempre 1 3,1 3,1 100,0 

Siempre 0 0,0 0,0 0,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Figura 2: Nivel de la dimensión absorción 

 

Figura 2: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 43,8% tienen 

“muy bajos” niveles de engagement, el 28,1% “bajos” niveles de engagement, el 

15,6% “regular” nivel de engagement y el 9,4% refieren “bastantes veces”. Es 

decir, el nivel de absorción que se caracteriza por estar totalmente concentrado y 

felizmente inmerso en el trabajo, no es percibido positivamente por los 

trabajadores. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 9: Nivel de la dimensión vigor 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 12 37,5 37,5 37,5 

Casi nunca 6 18,8 18,8 56,3 

Algunas veces 5 15,6 15,6 71,9 

Regularmente 7 21,9 21,9 93,8 

Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0 

Casi siempre 1 3,1 3,1 96,9 

Siempre 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Figura 3: Nivel de la dimensión vigor 

 

Figura 3: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 37.5% refiere 

no experimentar vigor (engagement), el 21,9% de manera “regular”, el 18,8% “casi 

nunca” y el 15,6% refieren “algunas veces”. Es decir, el nivel de vigor 

caracterizado por niveles de energía y resistencia mental mientas se trabaja, no se 

experimenta de manera favorable en la empresa Chemoto SAC. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 10: Nivel de la dimensión dedicación 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0,0 0,0 0,0 

Casi nunca 13 40,6 40,6 40,6 

Algunas veces 8 25,0 25,0 65,6 

Regularmente 9 28,1 28,1 93,8 

Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0 

Casi siempre 1 3,1 3,1 96,9 

Siempre 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

Figura 4: Nivel de la dimensión dedicación 

 

Figura 4: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 40,6% refiere 

no experimentar dedicación (engagement), el 28,1% de manera “regular”, el 25% 

“algunas veces” y el 3,1% refieren “casi siempre”. Es decir, el nivel de dedicación 

caracterizado por estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una 

sensación de entusiasmo, inspiración y reto, no es experimentado por los 

trabajadores favorablemente. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 11: Nivel de satisfacción laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

Figura 5: Nivel de satisfacción laboral 

 

Figura 5: En relación a la satisfacción laboral, observamos que el 56,3% manifiesta 

sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21.9% estar en “desacuerdo”, el 

15,6% en “total desacuerdo”. El bajo nivel de satisfacción se manifiesta porque 

consideran que las condiciones físicas donde se desenvuelven no son las adecuadas, 

así como las condiciones laborales, asimismo el nivel remunerativo, los beneficios 

que perciben los trabajadores y las políticas administrativas de la empresa y el trato 

inadecuado que se recibe por parte de los supervisores. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 7 21,9 21,9 37,5 

Indeciso 18 56,3 56,3 93,8 

De acuerdo 1 3,1 3,1 96,9 

Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
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Tabla 12: Nivel de la dimensión condiciones físicas y/o materiales 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 12 37,5 37,5 37,5 

En desacuerdo 2 6,3 6,3 43,8 

Indeciso 14 43,8 43,8 87,5 

De acuerdo 2 6,3 6,3 93,8 

Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

Figura 6: Nivel de la dimensión condiciones físicas y/o materiales 

 

Figura 6: En relación a las condiciones físicas y materiales, observamos que el 

43,8% manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 37,5% estar en 

“desacuerdo”, el 6,3% en “total desacuerdo”.  Es decir, manifiestan bajo nivel de 

satisfacción con la distribución física del ambiente de trabajo e incomodidad para 

realizar sus labores diarias. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

 



46 
 

 

Tabla 13: Nivel de la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 13 40,6 40,6 56,3 

Indeciso 10 31,3 31,3 87,5 

De acuerdo 3 9,4 9,4 96,9 

Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Figura 7: Nivel de la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos 

 

Figura 7: En relación a los beneficios laborales y/o remunerativos, observamos 

que el 40,6% manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 31.3% estar “ni en 

desacuerdo, ni de acuerdo”, el 6,3% en “total desacuerdo”.  Refieren que el sueldo 

que perciben es inequitativo y bajo en relación a la labor que realizan, además está 

por debajo del mercado laboral. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 14: Nivel de la dimensión políticas administrativas 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 14 43,8 43,8 59,4 

Indeciso 9 28,1 28,1 87,5 

De acuerdo 3 9,4 9,4 96,9 

Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

Figura 8: Nivel de la dimensión políticas administrativas 

 

Figura 8: En relación a las políticas administrativas, observamos que el 43,8% 

manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 28,1% estar “ni en desacuerdo, ni de 

acuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”.  Según manifiestan se debe a los horarios 

inadecuados de trabajo, a la falta de reconocimiento por horas no reglamentarias 

debido a que no existe un manual de normas y responsabilidades y en muchas 

circunstancias al exceso de carga laboral. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 15: Nivel de la dimensión relaciones sociales 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 15 46,9 46,9 62,5 

Indeciso 7 21,9 21,9 84,4 

De acuerdo 3 9,4 9,4 93,8 

Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

Figura 9: Nivel de la dimensión relaciones sociales 

 

Figura 9: En relación a las relaciones sociales, observamos que el 46,9% 

manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 21,9% estar “ni en desacuerdo, ni de 

acuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”, y se debe principalmente al ambiente 

social donde desempeñan sus funciones y según refieren se debe a la falta de 

compañerismo y solidaridad dentro del grupo de trabajo.   Es decir, el grado de 

complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización con 

quien se comparte las actividades laborales cotidianas, se encuentra de nivel bajo 

de satisfacción. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 16: Nivel de la dimensión desarrollo personal 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 8 25,0 25,0 40,6 

Indeciso 9 28,1 28,1 68,8 

De acuerdo 9 28,1 28,1 96,9 

Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

 

Figura 10: Nivel de la dimensión desarrollo personal 

 

Figura 10: En relación al desarrollo personal, observamos que el 28,1% manifiesta 

sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 28,1% estar de “acuerdo”, el 25% 

estar en “desacuerdo” y el 15,6% en “total desacuerdo”.  Es decir, sienten que el 

trabajo que realizan no les permite desarrollarse personalmente esto debido a que 

a la excesiva y cargada jornada laboral ha afectado su vida y desarrollo personal. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 17: Nivel de la dimensión desempeño de tareas 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 7 21,9 21,9 37,5 

Indeciso 17 53,1 53,1 90,6 

De acuerdo 3 9,4 9,4 100,0 

Total de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

 

Figura 11: Nivel de la dimensión desempeño de tareas 

 

Figura 11: En relación con el desempeño de tareas, observamos que el 53,1% 

manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21,9% estar en 

“desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. Refieren que las tareas que realizan 

las perciben como monótonas y que en muchas ocasiones el trabajo que realizan es 

rutinario.  Además, la valoración con la que percibe el trabajador sus tareas 

cotidianas frente a su jefe directo, considera que son poco valoradas por ende 

genera un nivel bajo de satisfacción. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 18: Nivel de la dimensión relaciones con la autoridad 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6 

En desacuerdo 10 31,3 31,3 46,9 

Indeciso 10 31,3 31,3 78,1 

De acuerdo 5 15,6 15,6 93,8 

Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

 

 

 

Figura 12: Nivel de la dimensión relaciones con la autoridad 

 

Figura 12: Con respecto a la relación con la autoridad, observamos que el 31,3% 

manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 31,3% estar en 

“desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. Es decir, la apreciación valorativa 

que realiza el trabajador de su relación con la autoridad y respecto a sus actividades 

cotidianas, se encuentra en un nivel bajo de satisfacción, los trabajadores refieren 

que los jefes no son cordiales, ni comprensivos y que en muchas oportunidades no 

valoran el esfuerzo. 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 
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Tabla 19: Niveles de Engagement y Satisfacción laboral 

 

SATISFACCION LABORAL 

Total 

Total 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Inde-

ciso 

De 

acuerdo 

Total de 

acuerdo 

 

 

 

 

 

ENGAGE-

MENT 

Casi Nunca Recuento 0 3 9 0 1 13 

% dentro de 

ENGAGEMENT 

0,0% 23,1% 69,2% 0,0% 7,7% 100,0% 

Algunas 

veces 

Recuento 2 1 6 0 0 9 

% dentro de 

ENGAGEMENT 

22,2% 11,1% 66,7% 0,0% 0,0% 100,0% 

Regular-

mente 

Recuento 3 1 3 1 0 8 

% dentro de 

ENGAGEMENT 

37,5% 12,5% 37,5% 12,5% 0,0% 100,0% 

Casi 

siempre 

Recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro de 

ENGAGEMENT 

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

Total Recuento 5 7 18 1 1 32 

% dentro de 

ENGAGEMENT 

15,6% 21,9% 56,3% 3,1% 3,1% 100,0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

Del total de trabajadores, el 56.3% considera sentir “ni satisfacción ni 

insatisfacción” en la empresa, el 21.3% refiere estar en “desacuerdo” con la 

satisfacción laboral y el 15,6% que considera estar “en total desacuerdo” con el 

nivel de satisfacción laboral. Asimismo, del 56,3% que considera sentir “ni 

satisfacción ni insatisfacción” en la empresa, el 69,2% tienen “muy bajos” niveles 

de engagement, el 66,7% refiere “algunas veces” y el 37% manifiestan 

“regularmente”. 
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Tabla 20: Análisis de correlación de Engagement y Satisfacción laboral 

Correlaciones 

      ENGAGEMENT SATISFACCION 

Rho de 

Spearman 

ENGAMENT 

Coeficiente de 

correlación 1,000 ,335 

 Sig. (bilateral)  ,061 

 N 32 32 

SATISFACCION 

Coeficiente de 

correlación ,335 1,000 

 Sig. (bilateral) ,061  

  N 32 32 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC 

 

Para el análisis de la correlación entre engagement y satisfacción laboral se 

utilizó la prueba estadística no paramétrica Rho de Spearman, siendo la correlación 

de ,335 que significa una correlación positiva débil y estadísticamente significativos 

(coeficiente de correlación mayor que 0,01). 
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3.2. Discusión de resultados 

Como una visión global de los hallazgos obtenidos de los dos fenómenos de 

investigación y de la relación de los factores que las componen se pone en 

manifiesto lo siguiente: 

Se presenta la siguiente discusión: 

Con respecto al objetivo general, se determina que existe relación positiva 

entre el engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

Chemoto SAC., Chiclayo 2021. Según valor Rho = ,335. Este resultado guarda 

similitud con los de Ríos (2021) quien logro corroborar que existe una relación 

positiva directa entre satisfacción laboral y engagement de los trabajadores del 

campamento minero, según coeficiente de Spearman con valor ,782. De igual 

modo, Concha y Pauca (2019) lograron determinar que el engagement se relaciona 

de manera directa positiva con la satisfacción laboral con los trabajadores de la 

Universidad San Francisco de Arequipa, según valor Rho = ,823. Por ello, Khan 

(1990) mediante su teoría explica que el engagement representa el estado 

psicológico positivo que tiene como particularidad el esfuerzo, compromiso, energía 

y pasión para hacer las cosas. Igualmente, Leiter y Bakker (2010, citado por 

Medrano, 2017) sostienen que el engagement es un factor determinante para el 

éxito de la organización ya que este influye en el desempeño de las actividades, en 

el comportamiento de los trabajadores y en la reducción del ausentismo laboral, por 

lo cual se convierte en una ventaja competitiva para la organización. 

En relación al primer objetivo específico, se logra identificar que el nivel de 

Engagement en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC, según resultados 

obtenidos que el 40,6% tienen “muy bajos” niveles de engagement, el 28,1% “bajos” 

niveles de engagement y el 25% “regular” nivel de engagement. Es decir, el 

Engagement de los trabajadores caracterizado por vigor, dedicación y absorción se 

encuentra en un nivel bajo. Estos resultados coinciden con los de Armijo y 

Portalanza (2017) quienes muestran que existe una Calidad de Vida Laboral de un 

71%, un 87% de engagement y un 54% de burnout dentro de los trabajadores de 

la IES.  De igual modo, Lupano et al. (2017) identifican perfiles de engagement 

asociados a desempeño laboral y satisfacción laboral.  Risco et al. (2017) indican 

niveles existentes de burnout, engagement e inteligencia emocional que están 

incidiendo en su desempeño académico y proponen desarrollar talleres para la 



55 
 

mejora de los mismos. En tal sentido, Raigosa y Marin (2011) consideran que un 

nivel adecuado de engagement dentro de una organización en función a sus 

dimensiones de vigor, absorción y dedicación, produce una mayor productividad, 

rentabilidad, mayor fidelización de la cartera de clientes y menor rotación de 

personal. Por su parte, Córdova (2015) manifiesta que el personal que presenta 

altos niveles de engagerment tienden a sentirse más enérgicos, motivados, 

comprometidos y concentrados en cumplir los objetivos organizacionales, es decir 

siempre le dan un esfuerzo extra a su trabajo. 

En relación al segundo objetivo específico, se logra identificar que el nivel de 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC, según 

resultados obtenidos que, el 56,3% manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de 

acuerdo”, el 21.9% estar en “desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”.  El bajo 

nivel de satisfacción se manifiesta porque consideran que las condiciones físicas 

donde se desenvuelven no son las adecuadas, así como las condiciones laborales, 

asimismo el nivel remunerativo, los beneficios que perciben los trabajadores y las 

políticas administrativas de la empresa y el trato inadecuado que se recibe por parte 

de los supervisores. Estos resultados tienen similitud con los de Montero (2015) 

quien demuestra que el 80 % de los empleados de una empresa manufacturera 

presentan un nivel bajo de satisfacción laboral debido a la falta de condiciones 

labores y baja política de remuneraciones, asimismo, Cruz (2015) mediante su 

investigación logra comprobar que el 77 % de los trabajadores encuestados 

presentan un nivel bajo de satisfacción laboral, mientras que el 23 % si siente estar 

satisfecho con su trabajo, por lo tanto la organización debe poner en marcha 

factores que propicien una buena satisfacción laboral. En este sentido, Santana 

(2014), señala que los trabajadores que presentan un alto nivel de satisfacción se 

encuentran más comprometidos con la organización, muestran mayor nivel de 

dedicación, absorción y vigor (engagement) y por lo tanto mayor desempeño 

laboral. En cambio, por su parte, Robbins y Judge (2013) consideran que para 

alcanzar un alto nivel de satisfacción laboral en el personal la organización debe 

brindar las mejores condiciones laborales para que estos se desenvuelvan de una 

manera idónea y al mismo tiempo recibir una remuneración justa por sus labores. 
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Con respecto al tercer objetivo específico, establecer el grado de correlación 

entre el engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

Chemoto SAC. Se determina la correlación de ,335 que significa una correlación 

positiva débil y estadísticamente significativos (coeficiente de correlación mayor 

que 0,01). 

3.3. Aporte práctico 

PLAN PARA MEJORAR EL ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL 

I. Fundamentación: 

Hoy en día el Engament repercute positivamente en la productividad y el éxito 

de las empresas, por ello es importante establecer diferentes estrategias que 

permitan asegurar el involucramiento laboral. 

II. Objetivo: 

Establecer diversas estrategias que permitan fortalecer el Engagement y la 

satisfacción laboral de los trabajadores. 

III. Desarrollo:  

De acuerdo a la problemática desarrollada, se propone llevar a cabo las 

siguientes estrategias: 

Tabla 21 

Estrategias para fortalecer el Engagement y la satisfacción laboral 

ESTRATEGIAS OBJETIVO 

Confianza en el personal Brindar autonomía al colaborador para 
poder realizar sus funciones con plena 
libertad y confianza. 
 

Contar con ambientes de trabajo 
seguros 

Brindar al colaborador un ambiente 
acogedor y todos recursos y elementos 
principales para el desarrollo de sus 
tareas. 
 

Hacer comunes los objetivos de la 
organización 

Compartir los objetivos 
organizacionales con los colaboradores 
y fomentar la participación para ser 
parte de ellas. 
 

Fomentar el trabajo en equipo Crear sinergia entre todo el personal 
para obtener los objetivos en común. 
 

Fomentar la comunicación interna Establecer líneas de comunicación 
interna que faciliten una relación más 
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amena entre los colaboradores y los 
directivos. 
 

Reconocer el esfuerzo Felicitar y reconocer los buenos 
resultados obtenidos por los 
colaboradores. 
 

Fomentar la innovación Fomentar la idea proyectos nuevos que 
ayuden el incremento de la 
productividad y competitividad. 
 

Ejercer el liderazgo democrático Fomentar el liderazgo participativo 
donde todos los colaboradores se 
sientan parte de la organización y 
aporten al crecimiento de esta. 
 

Saber delegar Aprender a delegar responsabilidades 
a los colaboradores a fin de que estos 
sientan confianza y se motiven a rendir 
mejor. 
 

Fomentar la retroalimentación Retroalimentar de información 
necesaria a los colaboradores para que 
desarrollen de manera idónea sus 
funciones. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 22 

Cronograma de actividades y presupuesto de la propuesta 

ACTIVIDADES RESPONSABLE PARTICIPANTES DURACIÓN COSTO 
2022 

Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre 

TALLER N°1: 
Confianza y 
seguridad en el 
trabajo 
 

Administrador Trabajadores 4 horas S/. 1,300.00 X X    

TALLER N°2: 
Trabajo en equipo 
y logro de 
objetivos 
 

Administrador 
Directivos y 
trabajadores 

2 horas S/. 910.00   X   

TALLER N°3: 
Comunicación en 
el trabajo 
 

Administrador 
Directivos y 
trabajadores 

2 horas S/. 950.00   X   

TALLER N°4: 
Innovación y 
desempeño en el 
trabajo 
 

Administrador Trabajadores 6 horas S/. 2,100.00   X X X 

TALLER N°5: 
Reconocimiento 
de logros y 
liderazgo 

Administrador 
Directivos y 
trabajadores 

2 horas S/. 1,050.00    X  

          

TOTAL    S/. 6,310.00      

Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 23 

Costo/beneficio de la propuesta 

ACTIVIDADES ESTRATEGIAS COSTO BENEFICIO ORGANIZACIONAL 

TALLER N°1: 
Confianza y seguridad en el 

trabajo 

Confianza en el personal. 
 

Contar con ambientes de 

trabajo seguros. 

S/. 1,300.00 
Reducción del 90% en los índices de estrés laboral relacionados 
al ambiente de trabajo, aumentando la confianza y seguridad de 

los colaboradores. 

TALLER N°2: 
Trabajo en equipo y logro de 

objetivos 

Fomentar el trabajo en 
equipo. 

 
 

Hacer comunes los objetivos 

de la organización. 

S/. 910.00 

Para el primer semestre del año 2023 el 100% de los 
colaboradores habrán logrado sus metas asignadas en cuanto a 

producción de motocargas en planta. 
 

Se proyecta un Incremento de un 12% en la producción de 
vehículos motocargas y un 8% de incremento en las ventas para 

el año 2023 
 

Un mejor trabajo en equipo disminuirá el 85% de los defectos de 
ensamblaje de los vehículos. 

 

TALLER N°3: 
Comunicación en el trabajo 

 

Fomentar la comunicación 
interna. 

S/. 950.00 

Una mejor comunicación entre áreas de trabajo dentro de la 
planta industrial disminuirá en un 60% los errores en la 

producción durante el primer trimestre, reduciendo también los 
costos y tiempos desde la recepción de las materias primas 

hasta el ensamble final. 
 

TALLER N°4: 
Innovación y desempeño en el 

trabajo 
Fomentar la innovación. S/. 2,100.00 

Se prevé, previa coordinación con los directivos, que de cada 5 
propuestas innovadoras presentadas por parte de los 

trabajadores 1 (la mejor) será implementada y financiada 
progresivamente durante un año. 
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TALLER N°5: 
Reconocimiento de logros y 

liderazgo 

Reconocer el esfuerzo. 
 

Ejercer el liderazgo 
democrático. 

 
Saber delegar. 

 
Fomentar la 

retroalimentación. 

S/. 1,050.00 

Un personal al cual se le reconoce sus esfuerzos estará 
motivado, lo cual se reflejará en el aumento de su producción. 

 
Las empresas con un liderazgo democrático económicamente 

obtienen mayor rentabilidad. 

Fuente: Elaboración propia. 
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IV. Financiamiento de la propuesta 

La propuesta será financiada íntegramente por la empresa Chemoto 

S.A.C., cuyo monto total asciende a S/. 6,310.00; con el fin de mejorar la 

satisfacción laboral de sus trabajadores y en consecuencia obtener 

mejores resultados para la empresa. 

V. Evaluación de la propuesta 

La aplicación de la propuesta será evaluada mediante un cuestionario de 

10 preguntas que será entregado a todos los participantes de los talleres 

de capacitación una vez finalizadas las mismas, con el fin de conocer el 

impacto que tuvo y tendrá la propuesta dentro de la empresa Chemoto 

S.A.C.    

Tabla 24 

Cuestionario de evaluación de la propuesta 

CUESTIONARIO 

 
1-Muy bueno   2-Bueno   3-Regular   4-Malo   5-Muy malo 

 
No PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

       
1 ¿Qué le pareció la organización de los talleres de 

capacitación? 
     

2 ¿Qué le pareció la duración de los talleres de 
capacitación? 

     

3 ¿Cómo calificaría la presentación de los talleres de 
capacitación? 

     

4 ¿Cómo calificaría los conocimientos y el desenvolvimiento 
de los capacitadores respecto a los temas tratados? 

     

5 ¿Cómo calificaría la metodología utilizada por los ponentes 
para tratar los temas programados? 

     

6 ¿Qué le pareció los temas expuestos en los talleres de 
capacitación? 

     

7 ¿Como calificaría las respuestas dadas por los ponentes 
respecto a las preguntas formuladas por los trabajadores? 

     

8 ¿Cómo califica la participación del personal de la empresa 
durante los talleres? 

     

9 ¿Cómo califica la participación y el compromiso de los 
directivos durante la organización y presentación de los 
talleres de capacitación?   

     

10 ¿Cómo califica la importancia de estos talleres para 
mejorar la satisfacción laboral dentro de la empresa? 
 

     

Fuente: Elaboración propia   
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

1. Mediante los resultados obtenidos se determinó que en el nivel de 

engagement, el 40,6% de los trabajadores refieren niveles “muy bajos”, el 

28,1% niveles “bajos” y el 25% un nivel “regular”. Es decir, el Engagement 

de los trabajadores caracterizado por vigor, dedicación y absorción se 

encuentra en un nivel bajo. 

2. En cuanto a la variable Satisfacción laboral se determinó que el 56,3% 

manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21.9% estar en 

“desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. El bajo nivel de satisfacción 

se manifiesta porque consideran que las condiciones físicas donde se 

desenvuelven no son las adecuadas, así como las condiciones laborales, 

asimismo el nivel remunerativo, los beneficios que perciben los trabajadores 

y las políticas administrativas de la empresa y el trato inadecuado que se 

recibe por parte de los supervisores. 

3. Respecto a la correlación, se aceptó la hipótesis de trabajo (H1) y se rechazó 

la hipótesis nula (H0); por consiguiente, se determinó que existe una 

correlación positiva débil entre la variable engagement y satisfacción laboral, 

la cual según Rho de Spearman es de 0,335. 
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4.2. Recomendaciones 

1. La alta gerencia de la empresa Chemoto SAC, debe desarrollar programas 

que ayuden a optimizar el nivel de engagement en la empresa mejorando las 

condiciones laborales, programas de desarrollo y retención del talento 

humano, con el propósito de generar mejores resultados y cumplir con los 

objetivos de la organización. 

2. Para mejorar la satisfacción de los trabajadores de la empresa Chemoto 

SAC, es necesario optimizar las condiciones físicas donde se desarrolla el 

trabajo diario, las remuneraciones y los beneficios que obtiene el personal, 

asimismo las políticas administrativas de la empresa, programar 

frecuentemente actividades de interacción social, brindar oportunidades de 

desarrollo personal, y fomentar actividades laborales que generen retos , y 

que el trato sea de cordialidad por parte de los supervisores. 

3. La alta gerencia de la empresa Chemoto SAC, en base a los resultados 

obtenidos deberá diseñar y aplicar estrategias que permitan mejorar el nivel 

de engagement y consiguiente optimizar a satisfacción de los trabajadores 

de la empresa. 
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ANEXOS 

  



 

ANEXO 01. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPÁN 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Cuestionario de Engagement UWES ((Utrecht Work Engagement Scale) 

Sexo: _______________  Tiempo de servicio: __________________ 

Edad: _______________ 

Instrucciones: Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las 

personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se 

ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso 

contrario indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número 

que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). 
 

Nunca 
Casi 

nunca 
Algunas 
veces 

Regularmente 
Bastante 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Ninguna 
vez 

Pocas 
veces al 

año 

Una vez 
al mes o 
menos 

Pocas veces 
al mes 

Una vez 
por 

semana 

Pocas 
veces por 
semana 

Todos los 
días 

 

1. ________ En mi trabajo me siento lleno de energía. 

2. ________ Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 

3. ________ El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 

4. ________ Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 

5. ________ Estoy entusiasmado con mi trabajo. 

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

7. ________ Mi trabajo me inspira. 

8. ________ Cuando me levanto por 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. 

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, continúo trabajando. 

 



 

 

UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPÁN 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Escala De Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) 

Sexo: _______________  Tiempo de servicio: __________________ 

Cargo: ______________  Área de trabajo: _____________________ 

Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al 

trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su 

opinión marcando con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. 

No hay respuesta buena ni mala. 

Use la siguiente escala de clasificación para sus respuestas, marcando la categoría 

correspondiente con una cruz o aspa.  
 

Ninguno o 
nunca 

Poco 
Regular o 

algo 
Mucho 

Todo o 
siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° PREGUNTA 1 2 3 4 5 

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

6 Los jefes son comprensivos.      

7 Me siento mal con lo que gano.      

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

9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

10 Mi trabajo me permite desarrollarme 
personalmente. 

     

11 Me siento realmente útil con la labor que hago.      

12 Es grata la disposición de mi(s) jefe(s) cuando les 
pido una alta sobre mi trabajo. 

     

13 El ambiente donde trabajo es confortable.      

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante 
aceptable. 

     



 

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

     

16 Prefiero tomar distancia de las personas con que 
trabajo. 

     

17 Me disgusta mi horario.      

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia. 

     

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

     

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

     

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 

     

23 El horario de trabajo me resulta incómodo.      

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

     

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

     

26 Mi trabajo me aburre.      

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      

28 En el ambiente físico donde me ubico trabajo 
cómodamente.  

     

29 Mi trabajo me hace sentir realizado.      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      

31 No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).      

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

     

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

     

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

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

     

 

 

 

  



 

ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2021 

PROBLEMA OBJETIVOS 
OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS 

¿Existe 
relación 
entre el 
engagement 
y la 
satisfacción 
laboral en 
los 
trabajadores 
de la 
empresa 
Chemoto 
SAC, 
Chiclayo 
2019?   

Determinar la 
relación que 
existe entre el 
engagement y 
la satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
de la empresa 
Chemoto 
SAC., 
Chiclayo 
2019. 
. 

OE1:   Identificar el 
nivel de 
Engagement en 
los trabajadores 
de la empresa 
Chemoto SAC. 
 
OE2:   Identificar el 
nivel de 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de la 
empresa Chemoto 
SAC. 
 
OE3:   Establecer 
el grado de 
correlación entre 
el engagement y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de la 
empresa Chemoto 
SAC. 

H_1: Existe 
relación 
positiva entre 
el 
engagement 
y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
de la 
empresa 
Chemoto 
SAC. 
 
H_0: No 
existe 
relación 
positiva entre 
el 
engagement 
y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
de la 
empresa 
Chemoto 
SAC. 

Engagement 

Vigor 

Energía 

Cuestionario 

Esfuerzo en el trabajo 

Resistencia mental 

Persistencia 

Dedicación  

Propósito del trabajo 

Entusiasmo 

Orgullo 

Visión de reto 

 
Absorción 

Inspiración 

Sentimientos de felicidad 

Concentración 

Placer por el trabajo 

Inmerso en el trabajo 

Satisfacción 
Laboral 

Condiciones 
físicas y/o 
materiales 

Los elementos materiales o de 
infraestructura donde se 

desenvuelve la labor cotidiana de 
trabajo. 

Cuestionario 



 

 

 

 

 

 

 

Beneficios 
laborales y/o 

remunerativos 

El grado de complacencia en 
relación con el incentivo 

económico regular o adicional 
como pago por la labor que 

realiza.  

Políticas 
administrativas 

El grado de acuerdo frente a los 
lineamientos o normas 

institucionales dirigidas a regular 
la relación laboral. 

Relaciones 
sociales 

El grado de complacencia frente 
a la interrelación con otros 

miembros de la organización con 
quien se comparte las 
actividades laborales.  

Desarrollo 
personal 

Oportunidad que tiene el 
trabajador de realizar actividades 

significativas a su 
autorrealización. 

Desempeño de 
tareas 

La valoración con la que se 
asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en que 

labora. 

Relación con la 
autoridad 

Apreciación valorativa que realiza 
el trabajador de su relación con el 

jefe directivo y respeto a sus 
actividades cotidianas.  



 

ANEXO 03. VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 04. AUTORIZACIÓN DE APLICACIÓN DE DATOS 

 

 



 

ANEXO 05. FOTOGRAFÍAS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13: Visita a las instalaciones de la empresa 

Chemoto S.A.C. 

Figura 14: Aplicación del instrumento de recolección de 

datos. 



 

ANEXO 06. RESOLUCIÓN DE APROBACIÓN DE PROYECTO DE TESIS 

 

 

 

  

 



 

 

 

 

  

 

 



 

ANEXO 07. FORMATO DE ACTA DE ORIGINALIDAD 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 08. ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

 

 


