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RESUMEN

La presente investigacion se realizo bajo el método de tipo sustantivo y disefio descriptivo
correlacional que tuvo como finalidad establecer la correlacion entre el Engagement y
Satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo
contando con una muestra poblacional de 100 participantes de la institucion privada en la
cual se aplicaron los instrumentos psicologicos Cuestionario de satisfaccion laboral
S20/23 por J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998) y una adaptacion de la prueba Cuestionario
Engagement - Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) por Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker (2003). En cuanto a los hallazgos de esta investigacion se obtiene una
comprobacion en las hipotesis planteadas indicando que existe una correlacion muy
significativa, directa, de alto grado entre ambas variables (engagement y satisfaccion
laboral) y sus dimensiones, estos resultados obtenidos con un nivel estadistico mediante
el coeficiente de correlacion rho de Spearman. Se llego a la conclusion que existe relacion

entre engagement y la satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVE: Engagement, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out under the substantive type method and
descriptive correlational design whose purpose was to establish the correlation between
Engagement and job satisfaction of the collaborators of a company in the hardware sector
in Trujillo, with a population sample of 100 participants from the institution. private in
which the psychological instruments Job satisfaction questionnaire S20/23 by J.L. Melia
and J.M. Peir6 (1998) and an adaptation of the Engagement Questionnaire - Work and
Well-being Survey (UWES) by Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker (2003). Regarding
the findings of this research, a verification is obtained in the hypotheses, indicating that
there is a very significant, direct, high-grade correlation between both variables
(engagement and job satisfaction) and their dimensions, these results obtained with a
statistical level through Spearman's rho correlation coefficient. It was concluded that there

is a relationship between engagement and job satisfaction.

KEY WORDS: Engagement, job satisfaction.
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1.1. EL PROBLEMA
1.1.1. Delimitacion del problema

Segiin Coz y Matto (2021), en las Ultimas dos décadas se ha prestado mayor
atencion a los bienes de consumo que satisfacen las necesidades de los trabajadores como
indicadores estrechamente vinculados al €xito o fracaso de las organizaciones. Es por esta
razén que cada vez mds investigaciones cientificas enfatizan el desarrollo de tendencias
que buscan aumentar los niveles de satisfaccion laboral de los empleados con el fin de
lograr un buen desempefio en sus puestos, junto con la promocion de un ambiente laboral
colaborativo entre los grupos de trabajo, lo que a su vez contribuye a la motivacion
intrinseca de cada individuo. En este sentido, Coz y Matto destacaron que “entre las
variables que han sido objeto de mayor examen en las investigaciones se encuentran la
satisfaccion laboral y el engagement".

Por lo tanto, una de las labores principales de los altos mandos de una
organizacion es lograr establecer politicas, estrategias y actividades que permitan hacerles
frente a los factores negativos desde los niveles operativos hasta los niveles gerenciales
con el compromiso y la participacion de todos, a fin de mostrar una marcada preocupacion
por las condiciones de trabajo que la empresa les brinda a sus talentos humanos, y
garantizar la tranquilidad y el bienestar de sus trabajadores, de acuerdo con lo afirmado
por Grados y Moore: “toda organizacion deberia enfocarse en el aprendizaje y desarrollo
de los empleados para mantenerse viva en el mundo competitivo, de lo contrario afectara
en la productividad de la empresa” (p. 12).

El engagement es, segiin Vargas y Estrada (2016), un estado que involucra areas
psicologicas, afectivas y cognitivas que deberia estar constituido por cualidades de
entusiasmo, esfuerzo, pasion y energia en cada colaborador. De esa forma,

metaforicamente hablando, se podrian capturar “las manos, cabeza y corazon de sus
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empleados”. Ademas, los autores afirmaron que “el engagement en el trabajo es un factor
muy importante debido a que tiene efectos positivos en determinadas variables como: el
desempefio de las tareas, los comportamientos de ciudadania organizativa, el
comportamiento innovador o la reduccion de las intenciones de abandono” (Vargas y
Estrada, p. 2). Por ello, diversos estudios afirman que, cuando existe un nivel de
engagement alto en el trabajo, las compaiiias pueden considerarlo como una ventaja
competitiva.

Por otro lado, la satisfaccion laboral puede ser definida, segin Alvarez et al.
(2019), como “el modo de actuar que el trabajador muestra a su actividad, basandose en
valores y afirmaciones que el colaborador desarrolla de su propia accion laboral y que
probablemente intervendran de manera significativa en su proceder” (p. 89). Esto se
complementa con lo afirmado por Sanchez y Garcia (2017): “para que una empresa
contribuya con eficiencia a sus obligaciones con los empleados, accionistas y la sociedad,
sus directivos deben generar una relacion entre la organizacion y sus trabajadores que
satisfaga las necesidades siempre cambiantes de ambas partes” (p. 161).

En esta realidad nacional, todavia la consolidacion de un adecuado grado de
engagement de los colaboradores es un tema pendiente, pues, segun Charry y Solérzano
(2021), “desde antes de la pandemia, se presentaron problemas diversos en las
organizaciones, principalmente en el bajo rendimiento laboral, bajos niveles de energia,
asi como de niveles de motivacion y satisfaccion de los trabajadores, trayendo como
consecuencia que no se alcancen los logros esperados. Se considera como una de las
causas principales a la existencia de un inadecuado estado psicologico que permita un
desenvolvimiento 6ptimo, asi como, el desarrollo de habilidades sociales del trabajador,

y que este responda de manera eficiente a las demandas” (p. 2).
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Respecto a la satisfaccion laboral dentro del ambito nacional, este también es un
problema latente y con serios detalles por abordar, puesto que, segun los estudios mas
recientes publicados en la pagina web Info Capital Humano, en el 2017 el 76 % de
peruanos respondié negativamente cuando fue consultado si era realmente feliz en su
trabajo. Ello evidencié que las empresas peruanas y las que operan dentro del territorio
no han logrado demostrar la preocupacion por el bienestar y la comodidad de sus
colaboradores, aun cuando sus resultados econdomicos anualmente sean positivos y su
rentabilidad continle un ciclo de ascenso, por lo que es necesario el debido
reconocimiento a quienes logran que dichos resultados sean una realidad.

A nivel local, la situacién no es muy distinta, pues aun cuando el departamento
de La Libertad y, en especial, Trujillo, es reconocido en distintas partes del mundo como
una provincia netamente comercial, no se ha visto una propuesta clara y decidida en gran
parte de las empresas, y eso se puede demostrar a través del ranking Great Place to Work,
donde solo existe una empresa con un buen ambiente laboral, reconocida como un “lugar
adecuado para trabajar”. Esta es un ejemplo digno de imitar por empresas locales, las
cuales deben preocuparse mucho mdas por lograr un compromiso so6lido en sus
colaboradores, bajo una adecuada cultura que los guie a sentirse plenamente satisfechos
de pertenecer a la organizacion y brindar lo mejor de cada uno de ellos.

Por todo lo mencionado, es importante analizar el impacto entre estas dos
variables existentes en los trabajadores de la empresa perteneciente al rubro ferretero en
la ciudad de Trujillo, porque la satisfaccion laboral es un factor necesario para lograr un
engagement debidamente consolidado. Lo anterior tiene como fin favorecer directamente
no solo a los gerentes, duefos y accionistas de la organizacién objeto de estudio, sino
también a cada uno de los colaboradores, y esto contribuye a que desarrollen un sentido

de compromiso, pertenencia y valoracion hacia su trabajo y a la empresa para la cual
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laboran, lo que finalmente influye en su motivacion y logra una organizacion sélida con
un elevado grado de fidelizacion, involucramiento y bienestar emocional de todos sus
colaboradores.

Con base en este contexto, se hace necesario realizar la siguiente investigacion en
la poblacién elegida, puesto que se pueden observar puntos a analizar en lo que respecta
al ambiente laboral y la dinamica entre colaboradores, y eso es favorable no solo para el
estudio, sino también para la empresa, debido a que se facilita la toma decisiones segun
los hallazgos. De esta manera, se busca mejorar el rendimiento interno e impactar

positivamente a los stakeholders.

1.1.2. Formulacion del problema
(Qué relacion existe entre el engagement y la satisfaccion laboral de los colaboradores de

una empresa del rubro ferretero en Trujillo?

1.1.2. Justificacién del estudio

El estudio tiene resultados favorables como precedente e incentivo para conocer
la conexion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
compafiia del rubro ferretero de Trujillo; por lo tanto, seria 1til para otras investigaciones
a futuro que busquen la mejoria del compromiso y el bienestar en la organizacion.

La siguiente investigacion se justifica tedricamente para expandir el conocimiento
de la poblacion en lo que concierne al significado de engagement, como desarrollarlo
laboralmente y de qué manera ayuda a situar el nivel de satisfaccion de los colaboradores
en una rutina diaria laboral. En cuanto a la implicacion practica, la realizacion de esta
investigacion tiene un impacto significativo en el area de gestion del talento humano de
la empresa del rubro ferretero. Los resultados obtenidos brindan una oportunidad Unica

para implementar intervenciones transformadoras que podrian revolucionar el
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compromiso y la satisfaccion laboral. Mediante programas innovadores y charlas
inspiradoras, se pueden corregir los aspectos deficientes y fortalecer los niveles de
compromiso y satisfaccion en el trabajo. Ademas, se recomienda establecer inducciones
preventivas para el personal nuevo, a fin de sentar las bases para un futuro de éxito y un
ambiente laboral en constante mejora. Estas acciones audaces y visionarias han de
conducir a una transformacion completa de la organizacion.

La investigacion se encuentra socialmente justificada, debido a que, al promover
el nivel entre las variables engagement y satisfaccion laboral en el personal, se repercute
positivamente en la atencion al cliente de la organizacion. Asimismo, se pueden observar
mejoras en el grupo social de cada trabajador, de tal manera que la familia, los colegas y

las amistades pueden beneficiarse de los resultados de esta investigacion.

1.1.4. Limitaciones

La presente investigacion se basa en las propuestas teoricas del engagement de
Schaufeli, et., Baker (2003) y en la variable de satisfaccion laboral de Melia y Peird
(1998).

Los resultados de la presente investigacion se pueden generalizar en la poblacion

de estudio y como referencia para poblaciones similares.
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1.2.0BJETIVOS
1.2.1. Objetivos generales
e Determinar la relacion entre el engagement y la Satisfaccion Laboral de los

colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo.

1.2.2. Objetivos especificos

e Identificar el nivel de engagement de los colaboradores de una empresa del rubro
ferretero en Trujillo.

e Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
del rubro ferretero en Trujillo.

e Determinar la relacion entre las dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y
absorcion) y las de la satisfaccion laboral (satisfaccion intrinseca del trabajo,
satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion
con las prestaciones recibidas y satisfaccion con la participacion) de los

colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo.

1.3. HIPOTESIS

1.3.1. Hipotesis generales

Hi: Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
una empresa del rubro ferretero en Trujillo.

1.3.2. Hipétesis especificas

Hi: Existe relacion entre las dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcion)
y las de la satisfaccion laboral (satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones
recibidas y satisfaccion con la participacion) en los colaboradores de una empresa del

rubro ferretero en Trujillo.
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1.4. VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Engagement, serd evaluado con el cuestionario de Bienestar y Trabajo, cuyos
indicadores son:

> Vigor.

> Dedicacion.

> Absorcion.

Variable 2: Satisfaccion Laboral, sera evaluada con el cuestionario de Satisfaccion

Laboral S20/23, cuyos indicadores son:

> Satisfaccion intrinseca del trabajo.

> Satisfaccion con la supervision.

> Satisfaccion con el ambiente fisico.

> Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

> Satisfaccion con la participacion.

1.5. DISENO DE EJECUCION

1.5.1. Tipo de investigacion

Para Sanchez y Reyes (2006) la investigacion es de tipo sustantiva, pues estudia
las variables tal y como se muestran en la existencia.
1.5.2. Diseo de investigacion

El actual estudio hace uso de un disefio descriptivo correlacional, de acuerdo con
Sanchez y Reyes (2006), porque con este modelo es posible examinar, dentro de una
misma muestra, si existe correlacion entre una variable y otras. El esquema

correspondiente segun el disefio descrito se muestra a continuacion.
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Donde:

M: Muestra (colaboradores de la empresa del rubro ferretero)
O1: Observacion de la V.1 (Engagement)

02: Observacion de la V.2 (Satisfaccion Laboral)

R: Correlacion entre ambas variables

1.6. POBLACION Y MUESTRA

1.6.1. Poblacion

Conformada por 122 colaboradores (hombres y mujeres) de una empresa del

rubro ferretero en Trujillo.

1.6.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por 100 colaboradores del rubro ferretero en

Trujillo.
Colaboradores N° %
Adminitrativos 16 13.11%
Operativos 84 68.86%
Exclusion 22 18.03%
TOTAL 122 100%
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1.6.2.1. Criterios de inclusion.

- Tiempo de permanencia mayor a tres meses.

- Colaboradores que deseen ser participes voluntarios en el presente
estudio.

- Colaboradores que se encuentren dentro de la planilla de la empresa.

1.6.2.2. Criterios de exclusion.
- Se excluyen los protocolos que no hayan sido completados.
- Se excluyen los colaboradores que no asistan el dia de la administracion

de instrumentos.

1.6.2. Muestreo
La muestra empleada en esta investigacion es el universo muestral, puesto que esta
ha de ser estudiada, medida y cuantificada. Al respecto, los colaboradores de la empresa

de ferreteria tuvieron la misma posibilidad de pertenecer a ella (Lopez, 2004).

1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.7.1. Técnica:

Encuesta: la presente investigacion hace uso de la encuesta para la recoleccion de
datos relacionados con las variables; esta, segin Rada (2001), es “una busqueda
sistematica de informacion en la que el responsable de la investigacion interroga a una
cantidad de individuos sobre los datos que quiere conseguir y consecutivamente reune

estos datos para luego evaluarlos”.
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1.7.2. Instrumentos:

Para la investigacion se aplicaron dos instrumentos.
Instrumento 1:

El cuestionario engagement - encuesta de bienestar y trabajo (UWES) tuvo
como autores a Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker. Dicho instrumento fue
construido en la Universidad de UTRECHT en el ano 2003, en Holanda.

Sanchez (2019) fue la encargada de la adaptacion y la estandarizacion en
la ciudad de Trujillo, con colaboradores de una entidad financiera en la misma
ciudad.

El objetivo del instrumento fue medir el engagement en diversos centros
de trabajo, de acuerdo con tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion), y fue
validado a través de cinco elementos. La obtencion de los puntajes numéricos a
través del instrumento se realizé bajo una modalidad de escala de Likert, la cual
contaba con siete alternativas de respuesta: nunca (0), casi nunca (1), algunas
veces (2), regularmente (3), bastante veces (4), casi siempre (5) y siempre (6).

Estos puntajes ayudaron a establecer tres niveles: bajo, medio y alto.

Cabe destacar que las propiedades psicométricas de la version original del
UWES indicaron una validez de constructo correta mediante anélisis factorial
confirmatorio, pues los indices de ajustes que obtuvieron fueron satisfactorios
(GFT .93 , AGFI 90 CFI .93, RMSEA .07), de igual manera, se obtuvo la
confiabilidad de alfa de Cronbach iguales o superiores al valor critico de .70,
aunque usualmente los valores alfa de Cronbach estan entre .80 y .90.

En la adptacion utilizada por Sanchez, se obtuvo la vélidez por analisis
item test arrojando valores entre .40 y .76, indicando un buen grado de correlacion
entre los items y la escala UWES; por otro lado, la confiabilidad se determin6
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mediante el Coeficiente de Omega, obteniendo indices altos de consistencia
interna, que oscilan entre .78 el mas bajo y .93 el mas alto, lo que indica una buena

confiabilidad

Instrumento 2:

El cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 fue disefiado por Melia y
Peir6 en 1998, y fue realizado en la Universidad de Valencia en la linea de
investigacion de psicologia de la seguridad. Este instrumento corresponde a la
segunda version del cuestionario, dado que el primero era més largo (cuestionario
S4/82).

Siendo adaptado en el Lima, Perd por Pereyra Quifiones (2015),
especificamente en trabajadores industriales del Callao. Su aplicacion dura
aproximadamente de 10 a 15 minutos y puede ser administrada de forma
individual o colectiva.

Esta mide cinco dimensiones: satisfaccion intrinseca del trabajo (items 1,
2, 3 y 5), satisfaccion con la supervision (items 13, 14, 15, 16, 17 y 18),
satisfaccion con el ambiente fisico (items 6, 7, 8, 9 y 10), satisfaccién con las
prestaciones recibidas (items 4, 11, 12,22 y 23), y satisfaccion con la participacion
(items 19, 20 y 21). Al respecto, el instrumento califica el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que producen los diferentes 4ambitos inherentes al puesto de trabajo
a través de una escala de Likert con calificaciones de siete niveles: 1 (muy
insatisfecho), 2 (bastante insatisfecho), 3 (algo insatisfecho), 4 (indiferente), 5

(algo satisfecho), 6 (bastante satisfecho) y 7 (muy satisfecho).
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En la adptacion utilizada por Pereyra el coeficiente de validez, bajo el
criterio de jueces y el coeficiente de Aiken, fue de 1.0; y su indice de confiabilidad
es .921, a través del Alfa de Cronbach (Pereyra 2015).

Se realiz6 un estudio piloto para evaluar la confiabilidad del instrumento
de satisfaccion laboral, hallindose un valor de .866 correspondiente una
confiabilidad muy buena y una validez del instrumento de satisfaccion laboral,
mediante la correlacion item test corregida, encontrandose valores entre .203 y

.896, superiores al minimo recomendado de .20 (Anexo 4).

1.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la obtencion de informacion se coordind la accesibilidad a la poblacion.
Cuando se obtuvo una respuesta afirmativa, se organiz6 un cronograma para realizar la
evaluacion respectiva y los horarios disponibles de la muestra poblacional. En el horario
pactado, se indic6 en el formulario google forms el motivo de la recoleccion de
informacion, enfatizando que su participacion debia ser voluntaria. Después de su
aceptacion en el consentimiento, se dio lugar a visualizar el cuestionario UWES, una vez
terminado este, se dio paso al cuestionario de satisfaccion laboral S20/23. Al culminar la
evaluacion, se reviso los protocolos debidamente respondidos, a fin de ingresarlos en la

base de datos en Excel.
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1.9. Analisis estadistico

La base de datos con la informacion recogida mediante los dos instrumentos
aplicados se exporto al software estadistico SPSS version 25, el cual permiti6 la obtencion
de los resultados de la presente investigacion conforme a los objetivos propuestos. En
primer lugar, para identificar los niveles de ambas variables en la muestra evaluada, se
utilizo la estadistica descriptiva a través de la obtencidon de las frecuencias simples y
porcentuales. Posteriormente, se realizo la contrastacion de la hipotesis de normalidad de
las puntuaciones mediante el estadistico inferencial de Kolmogorov-Smirnov, el cual
identifico diferencias significativas y muy significativas con una distribucion normal; por
tanto, las puntuaciones de ambos instrumentos no siguieron una distribucién que se
ajustara a la normalidad, entonces, para analizar la correlacion entre ambas variables, a
nivel general y por dimensiones, se debiod utilizar la estadistica no paramétrica.

El estadistico no paramétrico, empleado para el analisis de hipdtesis de
correlacion, fue el coeficiente rho de Spearman, el cual permiti6 contrastar la presencia o
no de la relacion entre las variables del estudio, para ello se utiliz6 el criterio estadistico
del valor p<.05, con el fin de aceptar la presencia de correlacion. Sin embargo, por el
contrario, si el valor p obtenia un valor por encima de .05, se rechazaba la posibilidad de
dicha relacion. Finalmente, los resultados obtenidos se ingresaron en tablas, las cuales se
ajustaron a lo reglamentado por las normas de la American Psychological Association

(APA) en su séptima edicion.
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CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL TEORICO
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2.1. Antecedentes
A nivel Internacional

Cordoba (2015)en su estudio tuvo como objetivo identificar los niveles de
engagement y saisfaccion laboral en un grupo de colaboradores de una industria de
detergentes ubicada en Escuintla. La muestra seleccionada fue de 69 colaboradores que
actualmente trabajan en dicha organizacion, con edades comprendidas entre 18 y 45 afios.
Para alcanzar los objetivos planteados, se utilizo el cuestionario UWES, que consta de 17
items con una escala tipo Likert, disefiado para medir los factores de vigor, dedicacion y
absorcion del engagement. La investigacion se clasifico como descriptiva, y se realizo la
tabulacion de los resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento. Los
hallazgos de la investigacion revelaron que los colaboradores presentan un alto nivel de
engagement, demostrando entusiasmo hacia su trabajo y un sentido de pertenencia hacia
la organizacion y que la satisfaccion laboral esta relacionada con este, sefialando que al
incrementar o disminuir uno de estos factores el otro se vera afectado de la misma manera.

Granados (2019) en su investigacion titulada "Engagement laboral en la direccion
de gestion de talento humano de la Contraloria General de la Republica" en la Universidad
Nacional Abierta y a Distancia de la ciudad de Bogotd, Colombia. La evaluacion se
realiz6 mediante el cuestionario UWES de la Utrecht Work Engagement Scale, que consta
de 17 preguntas que revelan tres aspectos: (fortaleza, compromiso y absorcion) .Segtn el
marco tedrico utilizado, la maxima apropiacion de los recursos personales permite que
una persona perciba las tareas como desafios satisfactorios, contribuyendo asi al bienestar
psicosocial y evitando el sindrome de burnout. En resumen, la investigacion de Granados

resalta la importancia del engagement laboral como el interés de los empleados en las
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actividades que realizan en la organizacion, y sefiala que actualmente es una tendencia

emergente relevante en el campo de los recursos humanos.

Sanabria (2019) en su investigacién tuvo como objetivo conocer la conexion entre
los términos satisfaccion laboral y Engagement en una constructora ubicada en Colombia,
en la ciudad de Bucaramanga. Su estudio tiene la caracteristica no experimental de corte
transversal correlacional. La muestra de estudio fue de 127 trabajadores. La obtencion de
datos se obtuvo mediante dos instrumentos como la escala Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) en escala de Likert y la Escala de Satisfaccion General. Como resultado
de esta investigacion se obtuvo que efectivamente el Engagement tiene una relacion
significativa con la Satisfaccion Laboral, del mismo modo se evidencié que existian
niveles altos para ambas variables y que tenian relacion con las dimensiones de
condiciones laborales, salario y beneficios sociales. Las conclusiones fueron que los
lideres de las compaiias deberian implementar métodos que permitan brindar espacios
amigables que sean mas beneficios para la salud ocupacional de los trabajadores.

A Nivel Nacional

Delgado y Velasquez (2018) buscaron evidenciar en su estudio la influencia que
tienen el Engagement en la Satisfaccion Laboral que perciben colaboradores de una
agencia bancaria en el distrito de Cayma - Arequipa 2018. Su investigacion fue de tipo
descriptivo - correlacional transversal. La muestra estuvo conformada por 25 personas.
La informacion se obtuvo mediante la aplicacion de dos instrumentos, el instrumento
UWES y el SPL de Sonia Palma Carrillo. Como resultado, el engagement afecta la

satisfaccion laboral, lo que significa que a mayor engagement, mayor satisfaccion laboral.
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De Souza (2018) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion
entre la satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de un colegio privado del
distrito de San Miguel — Lima 2018. Su estudio tuvo un disefio de investigacion no
experimental, con enfoque cuantitativo y de tipo correlacional. La muestra estuvo
conformada por 150 trabajadores. La informacion se obtuvo mediante dos instrumentos
como la Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall (1979)
y la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) creado por los autores:
Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003). Los resultados obtenidos fueron que existe
correlacion positiva moderada entre ambas variables (r=0.350), ademas segtn el p valor
0.000, menor a 0.01 indica que esta correlacion es altamente significativa.

Concha y Pauca (2019) en su investigacion tuvieron como objetivo determinar la
relacion del Engagement con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Universidad
Auténoma San Francisco S.A.C. Arequipa — 2019. Su investigacion fue de disefio no
experimental de cardcter cuantitativo con enfoque transversal y de tipo correlacional
causal. Su muestra estuvo conformada por 75 trabajadores. La informacion se obtuvo
mediante la aplicacion del instrumento UWES vy el cuestionario de Satisfaccion Laboral
SL-SPC de Sonia Palma Carrillo. Los resultados mostraron que existe relacion entre el
Engagement y la satisfaccion laboral del personal de la Universidad Autonoma San
Francisco S.A.C. de Arequipa.

Sutta (2019) en su investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion que
existe entre el engagement y la satisfaccion laboral del usuario interno del centro de salud
de Urcos, Cusco 2017. Su estudio fue de tipo descriptivo y correlacional, de disefio no

experimental. Su muestra estuvo conformada por 58 usuarios internos. La informacion se
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obtuvo mediante dos instrumentos ya validados, la escala Utrecht de Engagement en el
trabajo (UWES) para medir el engagement y la encuesta de satisfaccion del personal de
salud emitida por el MINSA. Como resultado se obtuvo una relacién altamente
significativa entre el engagement y la satisfaccion laboral, donde al hacer la prueba del
chi cuadrado para demostrar su significancia, se obtuvo como resultado 0,000 el cual
indica que existe una relacion altamente significativa entre ambas variables.

Coz y Matto (2021) en su estudio tuvieron como objetivo estudiar e interpretar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el engagement en puestos administrativos de
empresas en Lima Metropolitana. Su investigacion fue de tipo cuantitativo con disefio de
investigacion no experimental de alcance correlacional transversal. La muestra de estudio
fue de 100 trabajadores. La recoleccion de informacion se obtuvo mediante la aplicacion
de instrumentos como el Cuestionario UWES-17 de Schaufeli y Bakker (2003) y la Escala
Chamba es Chamba de Yamamoto (2012). Como resultado se obtuvo que existia una
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. La conclusion que se obtuvo indica que se debe fomentar el
desarrollo de practicas y politicas para crear una fuerza de trabajo satisfecha, motivada y
comprometida, tanto con el trabajo que desempefia como con la organizacién a la que
pertenece, de esta manera no solo incrementa la productividad individual, sino también
la sinergia del grupo.

Gamarra (2021) en su investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de
relacion que, entre el Engagement de la satisfaccion laboral, existe en los trabajadores del
hospital nacional Adolfo Guevara Velasco ESSALUD, Cusco 2020. Su investigacion fue

de tipo cuantitativo, basica y disefio de observacional transversal. La muestra estuvo
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conformada por 120 trabajadores del hospital. La recoleccion de informacion se obtuvo
mediante la aplicacion de cuestionarios como la Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo y un cuestionario sobre satisfaccion laboral. Como resultado se obtuvo que si
existe una relacion entre ambas variables mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman con un valor de 0,799. Concluye que cuanto mas alto sea el nivel de
Engagement en los trabajadores, mayor sera la satisfaccion laboral y viceversa.

A nivel Regional y local

Suérez, E. (2020) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el engagement y la satisfaccion laboral en docentes del nivel secundario de
instituciones publicas, Trujillo. El estudio fue de tipo bésico, con disefio no experimental,
correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 150 docentes. La
informacion se obtuvo mediante los instrumentos de la Escala Utrecht de Engagement en
el trabajo (UWES-9) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. Se obtuvo como
resultado que se muestra una correlacion directa, de grado bajo rho=0.304 y altamente
significativa (p<0.01) entre el engagement y la satisfaccion laboral en docentes del nivel
secundario de instituciones publicas, Trujillo. Se concluyd que el estado positivo de
indole afectivo cognitivo de los docentes, se encuentra relacionado con su satisfaccion
laboral.

Segun Solorzano (2022), el propdsito de esta investigacion fue determinar la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
Negocios Vega S.A.C., ubicada en Trujillo. En términos del disefio metodoldgico, se
llevé a cabo un estudio no experimental, de corte transversal y nivel descriptivo
correlacional. La poblacion objetivo consistid en 40 colaboradores de esta organizacion.

Para recopilar los datos necesarios, se administraron dos cuestionarios UWES (Utrecht
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Work Engagement Survey) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, los resultados
obtenidos revelaron que tanto el engagement como la satisfaccion laboral se situaron en
un nivel medio, con un 50,0% y un 45,0% respectivamente, segun las variables evaluadas.
A partir del estadigrafo R de Pearson, se determiné que existe una relacion positiva entre
el engagement y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Negocios Vega
S.A.C., Trujillo 2022, con un p-valor de 0,40 y un coeficiente de correlacion moderado
de 0,462. En conclusion, este estudio demostrd que el engagement o compromiso laboral
guarda una relacion positiva con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa.

Garcia y Oruna (2019) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo
determinar la relacion entre engagement, vivencias asistenciales y satisfaccion laboral de
los profesionales de salud, en una muestra de 24 profesionales de salud en el servicio de
emergencia y centro obstétrico del Centro de Salud El Bosque, a quienes se les aplico tres
encuestas, de bienestar y trabajo (UWES 17) para determinar el engagement, de vivencias
asistenciales, y la escala general de satisfaccion laboral (overall job satisfaction).
Encontrando los siguientes resultados: Las vivencias asistenciales mas frecuentes fueron
vivencias positivas (54.2%), seguidas de vivencias intermedias (45.8%); el nivel de
satisfaccion laboral mas frecuente fue satisfecho seguido de moderadamente satisfecho
(41.7% cada uno); el nivel de engagement de la mayoria de profesionales fue alto
(70.8%), seguido de muy alto (16.7%); Respecto a la relacion estadistica de variables, no
se encontro relacidon significativa entre las vivencias asistenciales y la satisfaccion
laboral; sin embargo se encontré relacion altamente significativa entre el nivel de

engagement y la satisfaccion laboral en profesionales con vivencias intermedias;
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concluyendo finalmente que existe relacion estadistica significativa entre engagement y

satisfaccion laboral, més no entre engagement y vivencias asistenciales.

31



2.2. Marco tedrico
2.2.1.1. El Engagement
2.2.1.1.1. Origen:

El engagement es un término que fue acuinado por Kahn en el afio 1990 y sobre el
cual se menciona que “los antecedentes del engagement se contemplan a partir de un
estudio basado en el burnout, un acontecer de su desarrollo conceptual (reciente y
tridimensional) y su respectiva ampliacioén a las otras profesiones” (Vargas y Estrada,
2016, p. 36). Asimismo, Vargas y Estrada mencionaron: “Los inicios del burnout, se
entendia como una combinacioén de cansancio emocional cronico, fatiga fisica, pérdida
de interés por el trabajo, baja realizacion personal y deshumanizacion en el cuidado y
atencion de los trabajadores”.

Igualmente, “mas adelante, el desarrollo conceptual del compromismo se enmarca
en la propuesta de Schaufeli y Enzmann, entendiendo el burnout como un estado mental
negativo que se caracteriza principalmente por agotamiento emocional en personas
normales” (Vargas y Estrada, 2016, p. 37).

2.2.1.1.2. Definiciones

Los autores Mendoza et al. (2020) definieron el engagement como el sentido del
deber, la dedicacion y la inspiracion que sienten los empleados al realizar su trabajo. Se
trata de “un constructo teéricamente opuesto al burnout y designa una experiencia de
bienestar de la persona a raiz de la alta vinculacion positiva con su trabajo” (Sponton et
al., 2012, p. 147). Judrez (como se citdé en Schaufeli, 2015) mencion6é que el
compromismo organizacional es una circunstancia donde las personas en el trabajo
sienten mucha energia, se esmeran y se involucran en el rol que cumplen, de tal manera
que esto se convierte en un tipo de bienestar y gozo orientado hacia un factor positivo (p.

187).
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El presente estudio sustenta sus raices para la primera variable de investigacion
en la afirmacion de Schaufeli y Bakker (2011), quienes definieron el engagement como
un estado mental positivo y pleno asociado al trabajo, y caracterizado por la vitalidad, la
dedicacion y la asimilacion. Mas que un estado momentaneo especifico, el engagement
se describe como un estado emocional cognitivo mas persistente e impactante que no se
enfoca en una cosa, evento, persona o comportamiento especifico (p. 6).

Al realizar una reflexion profunda de la principal definicion que guia la
investigacion, es necesario mencionar que el engagement busca evidenciar el
compromiso y el involucramiento de los colaboradores con su puesto de trabajo, que solo
es posible si se cuenta con un estado mental positivo, donde las diferentes relaciones
influyen en el aspecto sentimental y psicologico de forma general y no se limitan a
depender de un objeto, una circunstancia o un modo de hacer las cosas especifico. Por
ultimo, el compromiso laboral en la empresa es el “grado en el cual los trabajadores se
involucran y se comprometen al maximo con su trabajo y con la organizacién” (Vesga,
et al., 2021, p. 229).

Segun Rios (como se citdé en Robbins y Judge, 2013), el engagement es el
“entusiasmo, satisfaccion y envolvimiento que tiene un empleado con el trabajo que
realiza” (p. 13); y Kahn (1990) defini6 esta primera variable como “la version preferible
de la persona en labores del trabajo, y su variable opuesta disengagement que vendria a
ser el desacoplamiento del si-mismo hacia los roles de trabajo” (p. 694).

Por otro lado, de acuerdo con Bobadilla et al. (2015), el compromiso en el trabajo
“es la fuerza que motiva a los colaboradores a proveer un esfuerzo voluntario adicional a
nivel psicoldgico, fisico y emocional en su trabajo, lo cual conlleva a obtener mejores

resultados” (p. 6). Ademas, Lopez y Chiclana (2017) manifestaron que el engagement es
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“un constructo psicoldgico que define un estado mental especifico, objetivable mediante
escalas particularmente disefiadas y validadas” (p. 53).

El autor Frias (2016) también senald que, en efecto, el compromiso laboral es un
término equivalente para describir al engagement, pero no es establecido por alguna
institucion, sino que tiene un caracter de uno mismo para uno mismo. Este se caracteriza
también por estar lleno de motivacion, y tiene el proposito de cumplir 6ptimamente la
funcién asignada, a fin de trascender en un proyecto de vida donde la ética y los factores
afectivo, conductual, creativo y cognitivo estén inmersos en el colaborador. Lo anterior,
de modo que no solo se demuestre en el ambito laboral, sino en la vida misma.

Ahora bien, el engagement en el trabajo tiene como aspecto principal las
caracteristicas de dedicacion y vitalidad que muestran los trabajadores en el trabajo y que
deben dedicar a la organizacion para servir a los clientes. Esto hace referencia al deseo y
la capacidad de un individuo para contribuir al trabajo, su interés a largo plazo y los
buenos resultados para la organizacion. En sintesis, se trata de como se siente el trabajador
en la organizacion, como piensa, y cudl es su actitud al momento de realizar sus tareas y
relacionarse con los clientes (Cook, 2008). Salgado y Peiré (2008) precisaron que el
engagement “es el conjunto de experiencias positivas que pueden derivarse del trabajo y
que hacen que la persona se vincule a la organizacion”.

Por su parte, Zhang y Bartol (2010) explicaron que este término se refiere al
“proceso de compromiso creativo, en donde se ve la participacion de los empleados en
los métodos y procesos relevantes para la identificacion de problemas, la bisqueda de
informacion y codificacion y la generacion de nuevas alternativas” (Zhang y Bartol, 2010,
p. 864). De igual manera, Lasso (2015) defini6 el compromiso como “un estado

psicologico positivo, que logra perdurar en el tiempo, que se caracteriza por altos niveles
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de energia, concentracion, entusiasmo y sensacion de agrado mientras se cumple la labor”
(p. 30).

Asimismo, Coz y Matto (2021) han sefialado al engagement como la actitud
altamente influenciada por la motivacidn positiva que busca desarrollarse con relacion a
las condiciones o experiencias en el lugar de trabajo. Por ello, lo que busca es aumentar
la escala de compromiso con la compaiiia, los resultados en el trabajo y la calidad del
servicio brindado a los clientes internos y externos de la empresa (p. 27). Los autores
comentaron que el engagement “se refieren a la vinculacion, la implicacion, el
compromiso, la pasion, el entusiasmo, el esfuerzo, la energia, el lazo, a lo que se hace, el
cual no se centra en un objetivo, evento o situacion en particular o especifica” (Cedefo et
al., 2020, p. 28).

Ante esto, Lazaro (2019) también afirmé que el engagement supera el
compromiso, pues es una relacion sélida que los empleados construyen con su compafia
empleadora, y se trata de sumergirse y enfocarse en todo lo que se estd haciendo mientras
se experimenta una sensacion de satisfaccion. En sintesis, se trata del sentimiento y del
disfrute al formar parte de una organizacién (p. 43). De acuerdo con este autor, el
engagement es mucho mas que un fuerte compromiso: es una relacion caracterizada por
la fortaleza del vinculo entre el colaborador y su institucién; este involucra la
concentracion a través de los cinco sentidos del colaborador para lograr que realice sus
actividades acompafiadas de un sentimiento de alegria y felicidad, pues se trata de lograr
que el colaborador cumpla con su trabajo y que se sienta contento con lo que hace.

Finalmente, después del andlisis de cada una de las definiciones que componen el
primer elemento del marco tedrico, se puede afirmar que el engagement se encuentra
ampliamente relacionado con las actitudes motivacionales de un trabajador, las cuales

deben ser positivas (energia, entusiasmo y sentimiento de placer). Pero, aun asi, este no
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solo se encuentra enmarcado dentro de un elevado nivel de compromiso, sino que requiere
de un grado de persistencia y constancia para mantener motivado al colaborador e
influenciarlo durante el desarrollo de sus labores.
2.2.1.1.3. Causas del Engagement
Seglin Salanova y Schaufeli (2004), “la investigacion cientifica ha puesto de
manifiesto como posibles causas del engagement, los recursos laborales (ej. autonomia,
apoyo social) y personales (ej. autoeficacia), la recuperacion debida del esfuerzo y el
contagio emocional fuera del trabajo” (p. 119). Asimismo, Salanova y Schaufeli (2009)
describieron: “el engagement parece estar positivamente asociado con caracteristicas del
puesto que pueden considerarse como recursos motivadores o vigorizantes del trabajo”
(p. 119). Ante esto, Cedefio et al. (2020) senalaron que el engagement se formula cuando
se evidencian problemas al momento de generalizar un ambiente con emociones
positivas. Al implementar estas emociones, estas se pueden repartir por toda la
organizacion de distintas maneras, a fin de beneficiar los resultados, el ambiente laboral
y el trato con los clientes (p. 28).
2.2.1.4.  Beneficios del engagement.
Los beneficios de contar con un adecuado engagement, segin Lazaro (2019), son
los siguientes.
e Aumento en la productividad:

“Un empleado engaged (que experimenta engagement) presenta una alta
motivacion, demostrandolo en una mejora en su calidad de trabajo, en su
disminucién de ausentismo y brindar mas de lo que se espera de é1”.

e Disminucion en la rotacion del personal:
“Cuando un empleado experimenta engagement (engaged), se siente

reconocido por sus jefes, siente que su trabajo tiene valor y aporta en la empresa,
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y por ende genera un sentido de pertenencia que hace que quiera estar en ese lugar
porque se siente parte de algo mucho mas grande”.
e Aumento en la calidad del servicio del cliente:

“Los empleados engaged presentan una mayor disposicion y mas actitudes
positivas frente a su trabajo, lo que favorece para que estén mas atentos a escuchar
las necesidades de sus clientes, brindandoles la atencion y empatia que ellos
necesitan”.

e Aumento en las ventas:

“El aumento en la calidad al servicio al cliente tiene una alta relacion con
la cantidad de ventas que se logran cerrar de manera exitosa, y por otro lado, se
generan promotores de la marca, garantizando de esta manera referido, ventas
recurrentes y aliados en futuros negocios”.

e Innovacion de productos/servicios:

“Cuando los empleados se involucran de manera voluntaria con su
organizacion realizan esfuerzos adicionales para hacer que esta crezca,
desarrollando procesos creativos e investigan cémo optimizar los procesos
existentes, y a su vez, ofrecen mejores productos y/o servicios hacia un cliente
que realmente les importa” (pp. 51-52).

Finalmente, segiin Lazaro, para que los trabajadores hagan ese esfuerzo adicional
y se desempeiien mejor en sus funciones y en el trato con los clientes, se debe enfatizar
en tener un buen nivel de engagement con la compafiia, de forma que se sientan
identificados con los objetivos y los adopten como suyos (p. 52). El engagement “es un
estado psicoldgico positivo, que perdura en el tiempo, que estd relacionado con el deseo

de permanecer en la organizacién y que se caracteriza por altos niveles de energia,

37



entusiasmo, concentracion y sensacion de agrado, mientras se estd trabajando” (Giraldo
y Pico, 2012, p. 9).
2.2.1.1.5. Factores asociados al Engagement

Segun Carhuajulca (2021), en las organizaciones, la manera en que los altos
mandos toman decisiones también afecta los resultados organizacionales y la felicidad de
los empleados. Por esta razon, las capacidades que un gerente debe implementar en su
repertorio para impactar directamente en el beneficio de la empresa son el
autoconocimiento, la autogestion, y la empatia social. Asimismo, Carhuajulca afirmé que
diversos autores han investigado a) el engagement, b) la influencia del modelo tedrico
social de los recursos y demandas laborales en este nuevo constructo, y c) la influencia
del engagement en otros factores de interés de los stakeholders de una organizacion.

Por su parte, Cedefo et al. (2020) refirieron que el engagement posee diversos
aportes sobre los factores relacionados, dado que se considera un estado mental positivo
que tiene como objetivo que los trabajadores realicen de manera profesional sus funciones
(p. 29). Asimismo, tales factores, segiin Cedefio et al. (2020), son los que se presentan a
continuacion.

a) Factores recursos personales

“Los recursos personales estan relacionados con los mecanismos motivacionales
que vinculan, se comprometen e involucran con su trabajo, mediante las caracteristicas
personales, conductas en el trabajo, autoeficacia, capital psicoldgico y resiliencia”.

e (Caracteristicas personales:

“Rasgos que tiene cada individuo para que este pueda disfrutar su trabajo,
sacarle provecho a su labor y de esta manera sentirse involucrado para lograr un
excelente desempefio, sin dejar de lado las emociones positivas como son la

alegria, el interés, y la satisfaccion en su lugar de trabajo. La percepcion de
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bienestar implica sentirse bien con el trabajo realizado ademas de sentirse bien
fisicamente en el trabajo, lleno de salud y preparacion, gozar feliz, motivado e
ilusionado”.

e Factores psicoldgicos:

“Hace referencia al estado psicologico que es caracterizado por 3 factores
que se relacionan con una excelente conducta que favorece al entorno del trabajo,
estos factores son los siguientes: el vigor, la dedicacion y la absorcion”.

e La autoeficacia y el capital psicologico:

“Hace referencia a la autopercepcion que tiene el individuo de su trabajo
con un pensamiento positivo y optimista sobre el cumplimiento de sus labores, las
creencias que se tienen sobre las capacidades y competencias para realizarlas con

éxito”.

e El capital psicologico:

“Es un estado positivo caracterizado por: la eficacia, optimismo y
esperanza. La eficacia expresada como el mantener la confianza en uno mismo,
optimismo aquello que ayuda a ver las adversidades como un cambio y la
esperanza transforma los problemas en oportunidades”.

e Resiliencia:

“Es la perseverancia que tiene el trabajador dentro de su lugar de trabajo,
el cual siempre esta en busca de soluciones a los inconvenientes, dificultades que
se presenten. Ademas de esto es importante nombrar las conductas proactivas, la
motivacion para emprender cosas nuevas y la capacidad de afrontamiento a las

demandas laborales”.
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e Conductas proactivas:

“Hacen referencia a la transmision emocional o tendencia a imitar de
forma automatica las expresiones emocionales de los demds a través de la
expresion facial, lenguaje verbal y no verbal”.

e Motivacion:

“Hace referencia a que tan motivado se encuentra el trabajador para
aprender, abordar cosas nuevas en su lugar de trabajo, generar nuevos retos, busca
informacion para mejorar su trabajo”.

e Capacidad de afrontamiento a las demandas laborales:

“Hace referencia a los esfuerzos cognitivos y conductuales para mejorar
las demandas externas o internas; asi también las demandas laborales son
caracteristicas de la organizacion del trabajo que requieren un esfuerzo por parte
del empleado para ser realizadas el cual involucra aspectos fisicos y psicologicos,
para que estos puedan realizarse. Existen varios tipos de demandas, las cuales son
demandas cualitativas, demandas mentales, demandas socioemocionales,
demandas fisicas, demandas organizacionales, demandas trabajo-familia”.

b) Factores recursos laborales

Seglin Cedefio et al. (2020), los factores motivadores permiten que el trabajador
quiera crecer profesional y personalmente, utilizando el constante desarrollo y el
aprendizaje. Del mismo modo, se generan sentimientos fuertes hacia la realizacion de un
buen trabajo, bajo los principios de apoyo social, autonomia en el trabajo y
retroalimentacion (p. 32).

e Apoyo social:

“Consiste en contribuir y mantener relaciones interpersonales con los

demas, satisface la necesidad de pertenecer en grupo, el relacionarse con los
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demds genera un sentimiento de preocupacion por el bienestar emocional,
ayudando al fortalecimiento de la empatia, y la confianza”.

e La autonomia en el trabajo:

“Son las necesidades basicas de las personas en el ambiente laboral,
teniendo control de las cosas que le ocurren”.

o [a retroalimentacion:

“Se realiza directamente a los trabajadores para que mejoren sus
competencias y logros en el trabajo”.

e Feedback:

“Es el reconocimiento o la retroalimentacion que reciben ya sean los
trabajadores o los jefes frente a la labor que estan realizando, para que de esta
manera mejoren sus competencias y sus logros en el trabajo”.

¢) Bienestar psicologico

Los autores Cedefio et al. (2020) lo definieron como un concepto subjetivo amplio
que engloba diversos aspectos sociales y psicoldgicos relacionados con la felicidad, la
calidad de vida y la salud mental, entre otros factores, asi como diversas variables
personales y contextuales que conducen a que el comportamiento de una persona se
enfoque positivamente en sus necesidades y deseos (pp. 29-32).

2.2.1.6.  Formas para aumentar el engagement.

La eficacia de cada colaborador es indispensable dentro de una organizacion, por
ello se plantean algunas formas para aumentar el engagement en cada uno de ellos. Segun
Giraldo y Pico (2012), estas formas son las siguientes:

e Dominio de aprobacion:

“Caracterizado por la experiencia obtenida de haber realizado con éxito

una labor que genera confianza para volver a realizarla”.
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e Modelo indirecto:
“Relacionado a la observacion a los compaieros, en donde la actitud
infiere hacia labores especificas”.
e Persuasion verbal:
“Aumento de la confianza a causa del reconocimiento positivo sobre las
aptitudes propias para realizar con éxito la labor”.
e Sacudida:
“Hace referencia al estado de energia en el que la persona se dispone a
realizar la tarea” (p. 14).
2.2.1.7.  Dimensiones del engagement.
De acuerdo con Giraldo y Pico (2012), estas dimensiones son las que se listan a
continuacion:
e Componente fisico:
“Aquella energia utilizada para realizar una labor en el trabajo”.
e Componente emocional:
“Sentimientos efectuados en la labor”.
e Componente cognitivo:
“Implicacion en un trabajo, de tal manera que todo lo demas se olvida”.
Asimismo, segun el UWES, las dimensiones establecidas por Schaufeli et al.
(2011) fueron las siguientes:
e Vigor:
“Gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las

dificultades”.
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e Dedicacion:
“Estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion
. S, o ”
de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado”.
e Absorcion:
“Se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en
el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta

desagrado por tener que dejar el trabajo” (p. 6).

2.2.1.2. Satisfaccion Laboral
2.2.1.2.1. Definicion

Con respecto a la segunda variable de estudio, la satisfaccion laboral, en la teoria
establecida por Melid y Peir6 (1998) se afirma que esta es la “actitud o un conjunto de
actitudes positivas desarrolladas por la persona hacia su area de trabajo, su entorno, y
todo lo que conlleva ese ambiente de manera general o especifica”. Es valido recalcar que
la definicion propuesta por Melid y Peird busca dejar en claro que dicha variable no solo
se refiere a una actitud de forma individual, sino a un conjunto de actitudes, y se hace
énfasis en la teoria que afirma que el hombre es un ser social y que naci6 para vivir en
sociedad y establecer relaciones con sus semejantes. De esta manera, se deja en evidencia
que, sin el establecimiento de diferentes relaciones humanas, no existiria un contexto
organizacional para el desarrollo colectivo.

De acuerdo con lo mencionado por Gamarra (2021), la satisfaccion laboral es el
grado en que un colaborador se identifica con su rol dentro de la organizacién a la que
pertenece. Dicho nivel se vuelve mucho mas notorio cuando el colaborador participa
consecutivamente en las actividades que alli se realizan y las asume como parte de la

valoracion que la entidad muestra hacia €él. Ademas, segun Palma (2005), la satisfaccion
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laboral es la actitud mostrada por el colaborador, pero al tomar como base sus valores y
creencias, que surgen y se consolidan con el paso del tiempo y el crecimiento de la
experiencia cotidiana laboral. De igual modo, la satisfaccion en la organizacion se
considera una “expresion ex-post de la preferencia del trabajador por el empleo que
actualmente ocupa, respecto a otro, que es ideal en el sentido de que solo esté presente en
su cabeza” (Gamero, 2018, p. 419).

La satisfaccion laboral es un concepto complejo y abarca multiples dimensiones.
Se refiere al estado emocional, la actitud, la sensacion o el nivel de bienestar que un
trabajador experimenta con respecto a su trabajo. Esto puede estar influenciado por las
expectativas pasadas y presentes del individuo sobre las recompensas y el papel que
desempefia en su trabajo, asi como la medida en que se cumplen estas expectativas. En
otras palabras, la satisfaccion laboral se refiere a la percepcion que tiene un trabajador
sobre la calidad de su experiencia en el trabajo, y puede ser influenciada por varios
factores, como la remuneracion, las oportunidades de crecimiento, el ambiente laboral y
la relacion con los supervisores y compaferos de trabajo (Sanchez et al., 2007, p. 869).

En consecuencia, en su forma mas simplificada, la satisfaccion laboral se explica
como “una actitud de complacencia que cada empleado puede experimentar al ser
valorado su trabajo y ver cumplidas sus expectativas” (Rios, 2014, p. 21) y, a su vez, un
“estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona” (Locke, 1976, p. 1300).

Adicionalmente, de Souza (2018) indic6 que la conducta de un colaborador en el
centro laboral refleja el tipo o nivel de su satisfaccion; es decir, una persona productiva
reflejara que esta satisfecha en sus funciones laborales, pero su actitud podria ser negativa
si no esta satisfecha con lo que hace. La definicion propuesta por de Souza en el afio 2018

sobre la satisfaccion laboral permite afirmar que los diferentes elementos que influyen en
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la actitud de un colaborador hacia su trabajo no son solo detalles menores para los
gerentes o responsables de las organizaciones; por el contrario, es vital que las funciones
gerenciales se orienten a consolidar un adecuado ambiente de trabajo para todos los
trabajadores. Solo asi se puede garantizar que un colaborador contribuya de forma
positiva a las actividades y sienta como suyos los logros alcanzados por la organizacion.

Algunos otras definiciones que complementan el concepto de la satisfaccion laboral son
las siguientes:

e “El resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y a la
vida en general” (Sutta, 2019, p. 28).

e “Sentimiento del colaborador frente a su entorno y las condiciones en las que
desarrolla sus actividades” (Zapana, 2020, pp. 42-43).

e Herrera y Sanchez (2012) la definieron como la buena actitud psicoldgica que
tiene el individuo hacia su trabajo, lo cual ocasiona comportamientos que son
influenciados por distintos factores que deben ser analizados e interpretados, pues
hay diversas repercusiones en la empresa, dado que su subsistencia depende
significativamente de la del bienestar y el buen trato de cada uno de sus miembros
(p- 221).

e La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que es influenciado por la
percepcion que tiene cada trabajador de las experiencias laborales. De igual
forma, esta se ve afectada por las caracteristicas de cada actividad realizada, y es
una de las caracteristicas mas importantes de la calidad de la convivencia en el

ambiente de trabajo (Ramos et al., 2020, p. 238).
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e “Un estado interno que es expresado, por la evaluacion afectiva y/o cognitiva de
las experiencias de trabajo, de manera favorable o desfavorable” (Cuadra y
Veloso, 2007, p. 50).

e “Favorabilidad o la desfavorabilidad con la que los empleados evaluan su trabajo;
evaluacion que habitualmente se hace a través de escalas que incluyen aspectos
tales como salario, promocion y supervision” (Morris y Venkatesh, 2010).

e “Es percibida como una actitud, una emocion, un sentimiento, y relacionada con
el clima, con la salud mental y el equilibrio personal” (Cantén y Téllez, 2016, p.
215).

¢ “Esun fenomeno que, normalmente, se asocia con las actitudes de los trabajadores
que determinan un peso importante en la consecucion de los objetivos y metas
organizacionales” (Pedraza, como se cit6 en Chiang et al., 2017).

e “Un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las
personas en diversos aspectos de su trabajo” (Sanchez y Garcia, 2017, p. 162).

e “Valoracién de un objeto, proceso o fenomeno cuando se experimenta o se
vivencia algo, y la satisfaccion cuando culmina una meta” (Zayas et al., 2015, p.

37).

Después de analizar cada una de las teorias establecidas por diferentes estudiosos,
se puede indicar que la satisfaccion laboral se define como un elemento emocional que
se refleja en la valoracion, la aceptacion y la conformidad de un colaborador hacia su
puesto de trabajo. Dicha satisfaccion puede ser desarrollada de forma mas profunda con
el paso del tiempo, mediante vivencias, anécdotas, actividades, consecucion de objetivos

y logro de metas establecidas.
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2.2.1.2.2. Teorias de la satisfaccion laboral.
Diversos autores han tratado de elaborar teorias que buscan explicar la
satisfaccion laboral. En el caso de Zapana (2020), el autor establecio las siguientes.

a. Teoria de las necesidades

“Maslow destaca que necesariamente se necesita crear un ambiente en la
organizacion, tal que el colaborador pueda sentirse satisfecho por estar cumpliendo todas
sus necesidades”.

e Necesidades fisiologicas:

“Son las necesidades relevantes para la supervivencia basica del
organismo que pueden ser como, alimentos, liquidos, refugio, satisfaccion sexual
y otras exigencias corporales”.

e Necesidades de seguridad:

“Son las necesidades de estabilidad, proteccion, necesidad de estructura,
orden, ausencia de miedos u otros”.

e Necesidades de amor y el sentido de pertenencia:

“Son las necesidades sociales, tales como afecto, cariflo, sensacion de
pertenecer o formar parte de un grupo de amigos o la comunidad, aceptacion y
amistad”.

e Necesidades de estima:

“La satisfaccion de la necesidad dirigida hacia la autoestima da lugar a
sentimientos de autoconfianza, fuerza, capacidad y suficiencia, de ser util y
necesario en la sociedad. A su vez hacer referencia al logro personal que tendria”.

o Necesidad de autorrealizacion:

47



Es el requerimiento de crecer y alcanzar el potencial percibido, lo cual le
permite al individuo cumplir metas que le permiten ser lo que siempre ha
anhelado.

b. Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Zapana (2020), “estos factores por lo general forman parte del desempefio
del cargo y estan relacionados con las necesidades mas elevadas de Maslow”.

e [ os factores satisfactorios o motivadores:

“Se refieren al contenido del cargo, a las tareas y deberes relacionados con
el cargo. Son factores motivacionales que producen efecto duradero de
satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de excelencia”.

e [os factores higiénicos o insatisfactorios:

“Se refieren a las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja,
incluyendo las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibido, el
clima de relaciones entre la direccion y los empleados”.

c¢. Teoria de la discrepancia de Locke

“Cada respuesta emocional refleja un doble juicio de valor: la discrepancia o
relacion entre lo que la persona anhela y la perspectiva de aquello que en verdad adquiere;
es muy importante lo que ¢l individuo desea. Es asi como se refleja en cada caso por un
lado la discrepancia entre la percepcion y el valor como la relevancia que el sujeto le
concede” (de Souza, como se cité en Locke, 1969).

d. Teoria de la satisfaccion de facetas de Lawler
Los autores Coz y Maté (2020) mencionaron que la teoria de la satisfaccion de
facetas establece que la satisfaccion laboral se determina al comparar lo que el empleado

cree que deberia obtener y lo que realmente se le ofrece. Para ello se tomé como referencia

48



una visualizacion de lo que recibiria la persona en funcion del grado de realizacion de las
tareas y/o los requerimientos laborales, asi como de los aportes y resultados obtenidos
por las personas. Asimismo, Coz y Mato6 agregaron: “la teoria establece dos elementos
claves por los cuales el colaborador lograra experimentar satisfaccion o insatisfaccion en
su ambiente laboral”.

e “La percepcion de la cantidad que deberia ser recibida de acuerdo al trabajo
invertido; es decir, la persona debe sentir que la retribucion brindada por la
empresa es equitativa al esfuerzo y contribucion empleada en la consecucion de
sus objetivos”.

e “La percepcion de la cantidad recibida segun la comparacion con sus otros
compaiieros. Como resultado, podrian ocurrir tres situaciones: que el colaborador
perciba que recibe igual de lo que da (satisfaccidon); que su percepcion de la
cantidad que deberia recibir sea mayor a la que realmente se brinda
(insatisfaccion); o que reciba mas de lo que percibe, lo cual lo llevaria a sentirse
culpable” (pp. 25-26).

e. Modelo de caracteristicas laborales de Hackman y Oldham

En el caso de Gamarra (2021), el autor menciond: “existen cinco dimensiones
fundamentales o centrales que permiten evaluar el contexto laboral cercano. Plantean que
cualquier trabajo puede ser analizado en funcion de su potencial motivador, haciendo uso
de estas cinco dimensiones”.

e Identificacion de la tarea.
e Paridad de las habilidades.
e Importancia de la tarea.

e Autonomia.

e Retroalimentacion. (p. 25)
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2.2.1.2.3. Tipos de satisfaccion laboral.

Segun de Souza (2018), los tipos de satisfaccion laboral son los siguientes.
e Satisfaccion intrinseca:

“Este tipo de satisfaccion surgird debido a elementos internos del
trabajador los cuales sientan que estdn siendo cubiertos correctamente por su
organizacion, es asi que las necesidades psicolégicas tomaran mayor impacto en
los trabajadores convirtiéndose en una necesidad indispensable para ellos™.

e Satisfaccidn extrinseca:

“Este tipo de satisfaccion surgira a raiz de elementos externos que el
colaborador considere que estan siendo cubiertos por su organizacion; de esta
manera los factores extrinsecos tomaran mayor relevancia para el empleado, como
por ejemplo el salario, la carga laboral y el ambiente laboral en el cual se
desarrolle el empleado, es probable que si el colaborador siente que estos factores
estan siendo cubiertos correctamente, su actitud dentro de la institucion sera mas
optimo”.

2.2.1.2.4. Causas de la satisfaccion laboral.

Entre las principales causas que pueden generar satisfaccion y compromiso entre
los colaboradores, Aamodt (2010) menciond las que se listan a continuacién.
e Compromiso afectivo:

“Es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la organizacion,
le importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por ella”.
e Compromiso de continuidad:

“Es el grado en el que un empleado cree que debe permanecer en la
organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido en la misma, o

a la dificultad que tendré para encontrar otro empleo”.
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e Compromiso normativo:

“Es el grado en el cual un empleado se siente obligado con la organizacion
y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella” (p. 366).
2.2.1.2.5. Consecuencias de la satisfaccion laboral.

El hecho de que una organizacion tenga una baja satisfaccion laboral conlleva a
ciertas consecuencias negativas. Al respecto, Concha y Pauca (2019) sefialaron las
siguientes.

e Ausentismo:

“Faltas intempestivas del trabajador durante sus horarios laborales

(descansos médicos fraguados, solicitudes de licencia, solicitud de vacaciones de

urgencia)”.

e Tardanzas:

“Incumplimiento del horario de entrada establecido a pesar de que se
cuenta con un tiempo de tolerancia permitido”.

e Renuncias intempestivas:

“Abandono laboral frente a malos climas organizacionales, pudiendo dejar
asi actividades o proyectos inconclusos”.

o Estrés:

“Altos niveles de estrés frente a sus actividades rutinarias al realizar tus
tareas bajo presion” (p. 62).
2.2.1.2.6. Importancia de la satisfaccion laboral.
Los autores Robbins y Judge (2009) sefialaron que en las organizaciones donde
se ofrecen servicios, la captacion, la fidelizacion y la pérdida de clientes es influenciada
de manera beneficiosa o perjudicial por la forma en que se trata a los trabajadores de

primera linea. Los empleados satisfechos son amables, optimistas y responsables, y son
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muy apreciados por los clientes; y, en su caso, es menos probable que se vayan. Ademas,
los clientes identifican rostros familiares y un servicio experimentado. Estas cualidades
generan relaciones perdurables a través del tiempo con los clientes.

No obstante, un efecto negativo en la satisfaccion de los consumidores puede
llevar a la insatisfaccion del personal de trabajo. Los trabajadores que tienen contacto
frecuente con los consumidores informan que los compradores groseros, irracionales y
exigentes afectan negativamente el ambiente laboral de los empleados (p. 123).

2.2.1.2.7. Factores determinantes de la satisfaccion laboral.

a. Factores inherentes al trabajador

Al respecto de este tema, Sanchez et al. (2007) describieron la influencia de los
rasgos personales de un trabajador en su satisfaccion laboral, lo que ha sido objeto de una
extensa investigacion; y, aunque se ha prestado atencion casi exclusivamente a los efectos
de la edad y el sexo, también se han tenido en cuenta otras variables, como el nivel
educativo, el estado civil o la afiliacion sindical (p. 5).

b. Factores inherentes al puesto y la organizacion

De acuerdo con Sanchez et al. (2007), el estudio de la satisfaccion laboral debe
indagar mas alla del individuo e incluir las variables que afectan a las areas empresariales
y organizaciones, puesto que esto contribuye a garantizar el control de la gestion del
talento humano.
2.2.1.2.8. Variables relacionadas con la satisfaccion laboral.

Los autores Robbins y Judge (2009) describieron las siguientes variables:
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e Productividad:

“Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si hace esto
transfiriendo insumos al producto al costo mas bajo. Como tal, la productividad
implica una preocupacion tanto por la eficacia como por la eficiencia”.

® Ausentismo:

“El ausentismo se define como la inasistencia frecuente al trabajo y
constituye un costo e interrupciones enormes para los empleadores”.

e Rotacion:

“La rotacion es el retiro permanente de una organizacién, y puede ser
voluntario o involuntario. Una tasa de rotacion elevada da como resultado costos
mas altos de reclutamiento, seleccion y capacitacion” (pp. 62-63).

2.2.1.2.9. Dimensiones de la satisfaccion laboral.
Segun Melia y Peird (1998), estas dimensiones son las que se listan en los
siguientes parrafos.
e Satisfaccion con la supervision:

“Hace referencia a la proximidad y a la frecuencia de la supervision, a las
relaciones con las personas de cargos superiores y a la percepcion del entorno con
respecto al trabajo con sus jefes”.

e Satisfaccion con el ambiente fisico:

“Se refiere al entorno fisico, es decir, al espacio de trabajo, la limpieza, la
higiene, la temperatura y la ventilacion, todo aquello que se encuentre en el lugar
fisico de trabajo”.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas:
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“Referido al grado de satisfaccion con respecto a los salarios percibidos,
las oportunidades de promociéon y a las oportunidades de formacion, de
desarrollo”.

e Satisfaccién intrinseca:

“Hace referencia a las satisfacciones propias del trabajo, objetivos
cumplidos, posibilidad de realizar aquello que mas agrada”.

e Satisfaccion con la participacion:

“Se refiere al grado de satisfaccion con la participacion en equipo, a la
percepcion de que las ideas sean valoradas dentro de un area de trabajo”.

Asimismo, de acuerdo con Palma (2005), hay otras dimensiones. Estas son:
e Significancia de la tarea:

“Esta dimension hace referencia al impacto que tiene las actividades sobre
el actuar de otras personas en una organizacion”.

e Condiciones de trabajo:

“Esta dimension hace referencia a aquellas situaciones del ambiente en el
que los individuos realizan sus actividades o tareas”.
e Reconocimiento personal y/o social:

“Esta dimension hace referencia a la valoracion y estima que cada
colaborador percibe por parte de la organizacion”.
e Beneficios econdmicos:

“Esta dimension hace referencia a la sensacion de igualdad con respecto
a la retribucion econdémica o incentivos econdmicos por el trabajo realizado en la

organizacion”.
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2.3. Marco conceptual

A continuacion, se describen los conceptos fundamentales que sustentan la
presente investigacion.
Engagement

El engagement se encuentra ampliamente relacionado con los estados
psicologicos que causan bienestar y satisfaccion con los diversos elementos que rodean
el ambiente de trabajo, y se hace mayor énfasis en elementos inherentes, como el vigor,
la dedicacion y la absorcion. Esto va mucho maés alla de un estado fugaz, pues se busca
la interaccidon constante e influyente, la cual no se encuentra ligada a un objeto, una
circunstancia, una persona o una actitud (Schaufeli et al., 2003).

Satisfaccion laboral

Es un conjunto de posturas positivas que desarrolla cada individuo respecto a su

labor y el ambiente en el que esta se ejecuta; ademas, esta incluye todo lo que implica

desenvolverse dentro de dicho ambiente, ya sea de forma general o particular (Melid y

Peiro, 1998).
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Tabla 1
Relacion entre el engagement y satisfaccion laboral de los colaboradores de una

empresa del rubro ferretero en Trujillo.

Satisfaccion laboral (rho) Sig. (p)

Engagement .807 .000**

Nota: rho: coef. de Spearman; **p<.01

En la tabla 1 se muestras los resultados del analisis de correlacion entre
engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores evaluados, hallazgos obtenidos
mediante el coeficiente de correlacion rho de Spearman, el cual identificé una correlacion

directa, muy significativa (p<.01) y de grado alto entre ambas variables.
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Tabla 2

Nivel de engagement en los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en

Trujillo
N %
Engagement
Muy bajo 1 1.0
Bajo 24 24.2
Promedio 38 38.4
Alto 27 27.3
Muy Alto 9 9.1
Vigor
Muy bajo 14 14.1
Bajo 11 11.1
Promedio 44 44.4
Alto 22 22.2
Muy Alto 8 8.2
Dedicacion
Muy bajo 1 1.0
Bajo 21 21.2
Promedio 45 45.5
Alto 18 18.2
Muy Alto 14 14.1
Absorcion
Muy bajo 1 1.0
Bajo 20 20.2
Promedio 36 36.4
Alto 30 30.3
Muy Alto 12 12.1
Total 99 100.0

Respecto a los niveles de engagement identificados en los colaboradores, se
aprecia en la tabla 2 que una cantidad significativa de la poblacion total se encuentra
ubicada en el grado alto (27.3%). Asi mismo, en las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcion se obtienen resultados de cantidades considerables también recurrentes en el

nivel alto con porcentajes 22.2%, 18.2%, 30.3% de colaboradores respectivamente.
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Tabla 3
Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa del rubro ferretero

en Trujillo

N %

Satisfaccion laboral

Bajo 12 12.1

Medio 37 37.4

Alto 50 50.5
Satisfaccion con la supervision

Bajo 9 9.0

Medio 45 45.5

Alto 45 45.5
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Bajo 19 19.2

Medio 58 58.6

Alto 22 22.2
Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Bajo 6 6.0

Medio 28 28.3

Alto 65 65.7
Satisfaccion intrinseca del trabajo

Bajo 16 16.2

Medio 42 42.4

Alto 41 41.4
Satisfaccion con la participacion

Bajo 47 47.5

Medio 52 52.5

Alto 0 0.0
Total 99 100.0

En cuanto a los niveles de satisfaccion laboral identificados en la muestra
evaluada, se obtuvo que en su mayoria de colaboradores (50.5%) se ubican en el nivel
alto; y sus puntajes predominantes son, Satisfaccion con la supervision 45.5%,
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo 22.2%, Satisfaccion con las prestaciones
recibidas 65.7%, Satisfaccion intrinseca del trabajo 41.4%, Satisfaccion con la

participacion 47.5%, varian dentro del rango en los niveles alto y bajo.
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de engagement y las dimensiones de satisfaccion

laboral
Vigor Sig. (p) Dedicacion Sig. (p) Absorcion  Sig. (p)

Satisfaccion con 737 .000%* 759 .000** .605™ .000
supervision
Satisfaccion con 776 .000%* .805 .000** 642" .000
ambiente fisico de
trabajo
Satisfaccion con 735 .000%* 77 .000** 607" .000
prestaciones recibidas
Satisfaccion intrinseca 814 .000%* 877 .000** 696" .000
del trabajo
Satisfaccion con la 748 .000%** 795 .000%* 576" .000
participacion

Nota: rho: coef. de Spearman; **p<.01

En la tabla 4 se presentan los resultados de la correlacion entre las dimensiones de
engagement y las dimensiones de satisfaccion laboral, al respecto, el estadistico tho de
Spearman pudo identificar relaciones directas, muy significativas (p<.01) y de grado alto,
entre la dimension vigor y las cinco dimensiones de satisfaccion laboral; ademas,
evidencid la presencia de correlaciones directas, muy significativas (p<.01) y de grado
alto, entre la dimension dedicacion y cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral;
por ultimo, dicho estadistico, halld relaciones directas, muy significativas (p<.01) y de

grado fuerte, entre la dimension absorcion y todas las dimensiones de satisfaccion laboral
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El engagement, en sintesis, es un elemento indispensable dentro de una
organizacion, pues a partir del nivel de este en cada colaborador se anticipa el grado en
otros indicadores del desempefio. Ademas, un alto nivel de engagement laboral es un
reforzador para la mejora continua de sus participantes, y ello ayuda a mejorar la eficacia
de las funciones del talento humano. En cambio, un nivel negativo o bajo de engagement
podria desencadenar una falta de motivacion, lo que equivale a una inadecuacion del
entorno, y eso ocasiona la carencia de satisfaccion laboral, lo que conlleva a no cumplir
con las funciones. En suma, esto no afecta solo a un colaborador, sino a todos sus
compafieros. Consecuentemente, es relevante determinar la relacion entre el engagement
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en

Trujillo.

Después de desarrollar el estudio de las dimensiones en la Tabla 1, se procedi6 a
indicar que se acepta la hipdtesis general: existe una relacion entre el engagement y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo.
Los resultados prueban una correlacion directa muy significativa (p<.01) y de grado alto
entre ambas variables, y ello muestra que, ante un aumento o nivel alto del engagement,
se evidencia lo mismo con la variable satisfaccion laboral, por lo que las acciones de una
empresa tendrian un efecto en ambas, y ello beneficiaria la productividad y el ambiente

laboral, aunque también podria afectarlos negativamente.

En efecto, Rios (como se citd en Robbins y Judge, 2013) describio6 la relacion
entre el engagement y la satisfaccion como la mezcla entre entusiasmo, satisfaccion y
desenvolvimiento que devela un colaborador hacia la labor que realiza; y los autores
concluyeron que el compromiso conlleva a la satisfaccion laboral y viceversa. Asimismo,
Frias (2016) definié que el engagement tiene identidad propia y que puede influenciar

distintos sentimientos, acciones y pensamientos de un trabajador, lo que lo llevaria a
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ejecutar un mejor performance y una mejor aceptacion en su area de trabajo, sus

compaifieros y sus superiores, y ello da lugar a la satisfaccion laboral.

Lo anterior es corroborado por Sanabria (2019), quien obtuvo que el engagement
tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral, esto refuerza la idea de que
ambos conceptos estan estrechamente relacionados y que mantener niveles dptimos de
engagement puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral. Igualmente,
Granados (2019), encontraron una relacion directa entre el engagement y la satisfaccion
laboral, lo que revela las consecuencias tanto negativas como positivas de esta conexion.
Se observa que al aumentar una variable, la otra también aumenta. Esta relacion positiva
implica que cuando el nivel de engagement de los empleados se incrementa, su
satisfaccion laboral también se eleva, y viceversa. Esta conexion tiene implicaciones
significativas para las organizaciones, ya que un mayor nivel de engagement se traduce
en empleados mas comprometidos, motivados y conectados con su trabajo. A su vez, esto
conlleva consecuencias positivas como un mejor desempeiio laboral, mayor

productividad, retencion de talento y un clima laboral més positivo.

De igual forma, Coz y Matto (2021) afirmaron que existe una correlacion positiva
y estadisticamente significativa entre las variables propuestas, y dieron a conocer de qué
manera las empresas podrian abordar problemas en la cultura organizacional y el
bienestar fisico y mental de los colaboradores, al hacer referencia a los distintos
beneficios de una buena gestion de la satisfaccion y el efecto del engagement. De esa
manera, ante un aumento o una disminucion de una de estas, se tendria el mismo efecto
en la otra. Finalmente, en otro estudio realizado por Garcia y Oruna (2019) , se obtuvo
una relacion significativa entre el nivel de engagement y la satisfaccion laboral, indicando

asi que al tener un buen nivel en engagement del personal con la empresa en la que la
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labura, se tendra un buen nivel de satisfaccion laboral, mejorando asi muchos aspectos

del trabajo.

Al respecto, se puede indicar que los lideres de las organizaciones deben velar por
el bienestar de las personas que tienen a su mando para que estas no solo se sientan bien,
sino que se vean comprometidas con los objetivos que se plantean, a fin de conseguir un
alza en la productividad y una mejora en el ambiente laboral, de modo que se cree un
ecosistema amigable para el trabajo. Lo mencionado concluye que la relacion existe y
que es importante alinear las acciones de los altos mandos de las compaiiias con el
engagement y la satisfaccion laboral, pues al tener niveles altos en ambos se podria

mejorar el estado animico del personal y se incrementaria la productividad.

De acuerdo con esto Ultimo, y con respecto a los niveles de engagement
identificados en los colaboradores, en la Tabla 2 se aprecia que una cantidad significativa
de la poblacion total se encuentra ubicada en el grado alto en las tres dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcion). La dimension vigor obtuvo una concentracion del 22.2 % en el
nivel alto, lo que indica que los colaboradores de la empresa se sienten motivados para
realizar las actividades de manera eficaz, buscando la excelencia y siendo proactivos. Ello
es respaldado por Suarez (2020), quien obtuvo resultados similares, y concluyd que es
beneficioso tener trabajadores con esta dimension desarrollada, porque no solo trabajan

bien, sino que motivan al grupo y guian con el ejemplo.

Por otra parte, se determina un nivel alto en la dimensioén dedicacién con un 18.2
%, lo cual indica que los operarios responden bien ante las exigencias de sus puestos y
buscan la continua mejora de sus habilidades y resultados en el trabajo. Ello es
argumentado por Salona y Schaufeli (2004), quienes sostuvieron la relacion positiva entre

los recursos laborales como el apoyo social por parte de sus compaiieros y el feedback
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por parte de los superiores sobre factores como su desempefio laboral, su autonomia o su
funcioén especifica. De ese modo, se genera una mayor motivacion e identificacion con el

puesto de trabajo en el colaborador.

Adicionalmente, se encontr6 un nivel alto en la dimension absorcion con un 30.3
%, lo que sefiala que los colaboradores de la organizacion disfrutan de estar en el trabajo,
pues el tiempo pasa mas rapido y les causa desagrado dejar su lugar de laburo. Esto fue
sustentado por de Souza (2018), cuyo estudio también obtuvo un alto grado en este factor,
lo que indica que desarrollarlo puede dar lugar a un gran nivel de compromiso con el
trabajo y con sus compafieros, por lo que se buscan maneras distintas de realizar las tareas

diarias.

Al respecto, Soldérzano (2022) obtuvo resultados similares en cuanto a las
dimensiones del engagement, y eso indicé que el manejo y el control de estas son
beneficiosos para el ambiente interno de una empresa, dado que los colaboradores tienen

un mejor estado animico para realizar las tareas y son mas eficientes.

En sintesis, tener niveles altos en las dimensiones del engagement podria indicar
un alto grado de compromiso con el trabajo, y ello mejoraria la actitud de cada
colaborador frente a sus compafieros, la productividad, la busqueda de la mejora continua

y los resultados.

Asimismo en la Tabla 3, los resultados con respecto a la variable satisfaccion
laboral muestran que 50 colaboradores de la muestra perciben las dimensiones de la
variable. Se obtuvieron resultados significativos en 3 de las 5 dimensiones (satisfaccion
con la supervision, satisfaccion con las prestaciones recibidas y satisfaccion con la
participacion). En primera instancia, segun los resultados del factor de la satisfaccion con

la supervision, que obtuvo un 45.5 % de concentracion en el nivel alto, se indica que los
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colaboradores aceptan la frecuencia y la distancia con las que se realizan los controles de
sus actividades, asi como la relacion y la conexion con sus jefes inmediatos. Ello se
corrobora con el estudio de Concha y Pauca (2019), quienes encontraron niveles altos en
este factor, y ello indica que el personal acepta como son supervisados sus tareas y su
rendimiento. Finalmente, es importante desarrollar este ambito, pues sirve como
indicador de la relacion entre colaboradores y jefes y la manera en que estos perciben las

sugerencias o criticas para la mejora del rendimiento.

Del mismo modo, la dimensién satisfaccion con las prestaciones recibidas, que
obtuvo un 65.7 % de la muestra en el nivel alto, indica que los colaboradores de la
empresa aceptan de buena manera el salario recibido, la posibilidad de crear una carrera
dentro de las areas correspondientes y los programas de formaciéon que la compaiia
ofrece. Ello es sustentado por Delgado y Velasquez (2018), quienes encontraron un nivel
alto con respecto a este factor, lo que indica que, cuando la muestra posee altos niveles

de aceptacion, la productividad es notable y sostenible en el tiempo.

Por otro lado, se tiene la dimension satisfaccion con la participacion, que es la
unica que esta por debajo del promedio en términos de resultados, y representa el 47.5 %
de la muestra, lo que sefala que los operarios perciben que sus opiniones no son de
relevancia para la linea media y gerencial, y ello puede generar un estado de desconexion
con la cultura organizacional de la empresa. Ello es sustentado por Melid y Peird (1998),
quienes sefialaron que este factor hace referencia a como un trabajador percibe si sus ideas
o sugerencias son escuchadas y que, si se tiene una buena sensacion entre los trabajadores
con respecto a las capacidades de escucha de los jefes, se puede tener una mayor

motivacion y mejor compromiso en el trabajo.

66



Al respecto, se puede afirmar que los niveles de satisfaccion laboral son de nivel
promedio a mayor en las distintas dimensiones mencionadas, lo que demuestra que el
contentamiento y la aceptacion por parte de los empleados ante las acciones y facilidades

que ofrece la compaiiia influencian positivamente su estado de &nimo y productividad.

En cuanto a la Tabla 4, el analisis sugiere que la hipotesis especifica que se planted
es aceptada: el engagement y la satisfaccion laboral son constructos relacionados con la
motivacion y el compromiso de los empleados, y es razonable pensar que existe una
relacion entre sus dimensiones. Por lo tanto, es posible que exista una correlacion positiva
entre estas en los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo. Ante esto,
los resultados obtenidos por Spearman indican que existe una relacién positiva y
significativa entre las dimensiones del engagement y de la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa. De hecho, se encontrd una correlacion directa y significativa
entre las dimensiones compromiso en el trabajo, dedicacion y absorcion y todas las
dimensiones de la satisfaccion laboral. Estos resultados sugieren que el engagement y la
satisfaccion laboral estan estrechamente relacionados y que, por lo tanto, es importante
para las empresas fomentar un ambiente laboral que promueva el engagement de sus
empleados. Dado que este ultimo es una medida de la motivacion y el compromiso que
tienen los empleados con su trabajo, sus dimensiones se relacionan con su grado de
energia, entusiasmo, dedicacion y sentido de pertenencia hacia su trabajo, lo que puede

influir en su satisfaccion laboral.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un constructo que mide la percepcion de
los empleados sobre diversos aspectos de su trabajo; tal bienestar es un factor importante
que influye en la motivacion, la productividad y el compromiso de los empleados, y ello

es sustentado por Pedraza (como se citdo en Chiang et al., 2017), quien defini6 la
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satisfaccion en el trabajo como la actitud conjunta de un colaborador que puede afectar
positiva o negativamente el compromiso con los objetivos, resultados o logros en el
trabajo. Ello es respaldado por Gamarra (2021), quien hall6 que las dimensiones del
engagement y de la satisfaccion laboral tienen una relacion significativa y fuerte, lo que
indica que, al incrementar uno de los factores del engagement, se podria encontrar un
incremento en alguna dimension de la satisfaccion laboral. De esta manera, se concluye
que es importante tener en cuenta esta relacion, pues el rendimiento y el ecosistema

laboral se podria ver beneficiados o afectados negativamente.

Por su parte, Sutta (2019) encontré una relacion altamente significativa entre
ambas variables, e indicd que estas van de la mano y se influencian mutuamente de forma
positiva o negativa. Asimismo, Coérdoba (2015) indicé que el vinculo entre ambas
variables de estudio es relevante para cualquier empresa u organizacion, en tanto que esto
puede traer beneficios no solo para sus resultados, sino también para los colaboradores,
quienes podrian ofrecer un trabajo de calidad. Esto se puede explicar con la productividad
y la actitud en el trabajo de los operarios, y es posible medir qué tan comprometidos y
contentos estan los colaboradores en sus areas y con sus compaiieros. De esta manera, se
pueden aplicar medidas para que una organizacidon mejore en esos aspectos e influencie

la productividad y la bisqueda de resultados.

Finalmente, se puede afirmar que las variables estudiadas y sus dimensiones
tienen una relacion de suma importancia para el desenvolvimiento de los colaboradores
de la organizacioén. Segun lo mencionado, las empresas pueden tomar decisiones para
incrementar los niveles de estos factores y mejorar los puntos no tan fuertes; con ello, se

consigue un ecosistema agradable para los que conviven ahi diariamente.
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5.1. Conclusiones:

1.

Si existe relacion (p<.01) positiva, muy significativa y de grado alto entre el
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa del
rubro ferretero en Trujillo.

El 27.3% de los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo
posee un nivel alto de engagement.

El 50.5% de los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en Trujillo
posee un nivel alto de satisfaccion laboral.

Si existe relacion altamente significativa (p<.01) y de grado alto, entre la
dimension vigor y las cinco dimensiones de satisfaccion laboral.

Si existe relacion altamente significativa (p<.0l1) y de grado alto, entre la
dimension dedicacion y cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral.

Si existe relacion altamente significativa (p<.0l1) y de grado alto, entre la

dimension absorcion y todas las dimensiones de satisfaccion laboral.
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5.2. Recomendaciones:

1.

Como sugerencia al gerente de la empresa del rubro ferretero, realice
coordinaciones con el area de gestion de talento humano con la finalidad de
fomentar la comunicacion efectiva, asi poder establecer canales de comunicacion
abiertos y bidireccionales, como reuniones periodicas, boletines informativos y
una plataforma en linea para facilitar la comunicacion entre los colaboradores y
la direccion. Esto promoverd la transparencia, el intercambio de ideas y la
resolucion rapida de problemas.

Al identificar un nivel bajo en la dimension “satisfaccion a la participacion” se
recomienda fomentar la participacion activa. De esta manera se promoveria un
ambiente de trabajo inclusivo donde se valore y se fomente la participacion de los
empleados en la toma de decisiones y en la generacion de ideas. Asi mismo anime
a los colaboradores a compartir sus opiniones, sugerencias y soluciones para
mejorar los procesos y la operacion de la empresa. Haciendo reuniones de manera
mensual para poder obtener feedback y aportes de todas las areas.

Se sugiere que el area de Recursos Humanos realice una evaluacion de desempefio
de los colaboradores de la empresa cada seis meses. Esta evaluacion debe ser
realizada mediante el uso de instrumentos psicologicos confiables y validos, los
cuales permitiran obtener resultados significativos y reconocer las mejoras en el
proceso y la productividad de los colaboradores. Ademads, se recomienda
implementar reconocimientos como diplomas, tarjetas de felicitaciones y premios
al colaborador del mes, con el fin de satisfacer las necesidades de los empleados.
Estas acciones contribuiran a valorar y premiar el desempefio de los colaboradores

de manera efectiva.
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4. Como sugerencia final, se recomienda mejorar la atmoésfera laboral mediante la

3

implementacion de un programa llamado “ Circulo de apoyo” donde los
colaboradores con mas experiencia puedan guiar y apoyar a aquellos que estan

comenzando en la empresa. Esto fomentard el aprendizaje, el crecimiento y

fortalecerd los lazos entre los miembros del equipo.
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7.2. Anexos

Anexo 01. Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacion para la participacion

en la

investigacion cientifica que se aplicara a los colaboradores de una empresa del rubro ferretero en

Trujillo.
Se me ha explicado que:

El objetivo del estudio es determinar la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de una empresa del rubro ferretero.

El procedimiento consiste en responder a dos cuestionarios denominados ENGAGEMENT -
ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO y SATISFACCION LABORAL S20/23.

El tiempo de duracion de mi participacion es de cinco minutos aproximadamente.

Puedo recibir respuesta a cualquier pregunta o aclaracion.

Soy libre de rehusarme a participar en cualquier momento y dejar de participar en la investigacion, sin
que ello me perjudique.

No se identificara mi identidad y se reservara la informacion que yo proporcione. Solo sera revelada la
informacion que proporcione cuando haya riesgo o peligro para mi persona o para los demas o en caso
de mandato judicial.

Mi participacion se realizara a través de una plataforma virtual, es decir de manera no presencial.
Puedo contactarme con los autores de la investigacion Mendoza Cruz, Christopher y/o Nuiiez Sanchez,

Ana Paula, mediante correo electronico para presentar mis preguntas y recibir respuestas.

Finalmente, bajo estas condiciones ACEPTO ser participante de la investigacion.

Trujillo, ......de ...t de 2022.

DNIN®: corrrenenennenaennes DNI N°: s

En caso de alguna duda o inquietud sobre la participacion en el estudio puedo escribir a los correos

electronicos anunezs1@upao.edu.pe /cmendozacl3(@upao.edu.pe
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Anexo 02. Cuestionario de Engagement

CUESTIONARIO ENGAGEMENT — ENCUESTA DE BIENESTAR Y
TRABAJO
UTRECH WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES) — 17

Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)
Adaptacion: Anais Isabel Sanchez Lihon (2019)

Los siguientes 17 enunciados se refieren a como se siente en el trabajo. Lea cada
enunciado detenidamente y responda como se ha sentido por su trabajo. Si nunca ha
tenido este sentimiento, escriba "0" (cero) en el espacio que precede a las preguntas. Si
tiene ese sentimiento, indique la frecuencia con la que se siente escribiendo el niimero

(del 1 al 6) que mejor describe la frecuencia con la que se siente asi.

Nunca | Casinunca Algunas Regular Bastantes | Casi siempre Siempre
veces veces
0 1 2 3 4 5 6
N° ftems Escala
0 1 2 3 4 5 6

1 En mi trabajo me siento lleno de

energia.
2 Mi trabajo esta lleno de significado y

proposito.
3 El tiempo vuela cuando estoy

trabajando.
4 Soy fuerte y activo en mi trabajo.
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5 Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6 Cuando estoy trabajando me olvido
de lo que pasa a mi alrededor.

7 Mi trabajo me inspira.

8 Cuando me levanto tengo ganas de ir
a trabajar.

9 Me siento feliz cuando estoy muy
concentrado en mi trabajo.

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 Estoy metido de lleno en mi trabajo.

12 Puedo continuar trabajando durante
largas horas.

13 Mi trabajo es retador.

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15 Soy muy persistente en mi trabajo.

16 Me es dificil ‘desconectarme’ de mi
trabajo.

17 Incluso cuando hay problemas,

continu6 trabajando.

84




Anexo 03. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL S20/23

Autores: Melida y Peiro (1998)
Adaptacion: José Luis Pereyra (2015)

e [Leca detenidamente las preguntas y responda de acuerdo a su percepcion y/o
sentir

e Su formulario es personal, anénimo y confidencial.

e FEscoja una sola respuesta y conteste todas las preguntas formuladas.

e Para entender la problemadtica, responda las preguntas con franqueza y
honestidad.

e Encierre en un circulo (O) o marque con una X el nimero de la escala que su
percepcion prefiera del 1 al 7 donde:

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7
N°¢ | PREGUNTA Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
1 El placer que le produce su 1 2 3 4 5 6 7

trabajo por si mismo.

2 Las oportunidades que le 1 2 3 4 5 6 7
ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que
usted destaca.

3 Las oportunidades que le 1 2 3 4 5 6 7
ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan
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El salario que usted recibe.

Los objetivos, metas y
tasas de produccion que
debe alcanzar

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo.

El entorno fisico y el
espacio de que dispone en
su lugar de trabajo

La iluminaciéon de su lugar
de trabajo

La ventilacion de su lugar
de trabajo.

10

La temperatura de su local
de trabajo.

11

Las oportunidades de
formacion que le ofrece la
empresa.

12

Las oportunidades de
ascenso que tiene.

13

Las relaciones personales
con sus superiores.

14

La supervision que ejercen
sobre usted

15

La proximidad y
frecuencia con que es
supervisado
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16

La forma en que sus
supervisores juzgan su
tarea

17

La "igualdad" y "justicia"
de trato que recibe de su
empresa.

18

El apoyo que recibe de sus
superiores

19

La capacidad para decidir
por si mismo aspectos
relativos a su trabajo

20

Su participacion en las
decisiones de su
departamento o seccion.

21

Su participacion en las
decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la
empresa

22

El grado en que su
empresa cumple el
convenio, las disposiciones
y leyes laborales.

23

La forma en que se da la
negociacion en su empresa
sobre aspectos laborales.
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Anexo 04. Resultados de Prueba Piloto

Tabla

Confiabilidad del Cuestionario de satisfaccion laboral S23

Cuestionario de satisfaccion laboral S23

.866

Tabla

Validez del Cuestionario de satisfaccion laboral S23

ritc
Iltem 1 .228
item 2 205
item 3 .203
item 4 .835
item 5 736
item 6 .209
item 7 213
item 8 .208
item 9 207
item 10 214
item 11 783
item 12 .896
item 13 207
item 14 .841
item 15 792
item 16 251
item 17 214
item 18 204
item 19 .396
item 20 .855
item 21 833
item 22 215
item 23 .856

Nota: ritc: correlacion item test corregida.
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Anexo 05. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las puntuaciones de la
Escala de Engagement UWES y Satisfaccion Laboral S20/23 en los colaboradores de una
empresa del rubro ferretero en Trujillo.

Tabla §
Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov
K-S Sig. (p)
Engagement 141 .000%*
Vigor 128 .000%*
Dedicacion .108 .006**
Absorcion 122 001%*
Satisfaccion laboral .097 .023*
Satisfaccion con supervision 164 .000%*
Satisfaccion con ambiente fisico de trabajo 159 .000%*
Satisfaccion con prestaciones recibidas 129 .000%*
Satisfaccion intrinseca del trabajo .148 .000%*
Satisfaccion con la participacion 171 .000%*

Nota: **p<.01; *p<.05

Se realizo6 el contraste de la hipotesis de normalidad de las puntuaciones recogidas
por ambos instrumentos, realizado mediante el estadistico inferencial de Kolmogorov —
Smirnov, el cual identifico diferencias significativas (p<.05) y muy significativas (p<.01),
las puntuaciones de ambos instrumentos no seguian una distribucion que se ajuste a la
normalidad, por tanto, para correlacionar ambas variables se debe emplear el estadistico

no paramétrico rho de Spearman.
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