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RESUMEN 

Esta es una investigación que tiene como objetivo general determinar la 

relación entre engagement y satisfacción laboral en trabajadores de una 

municipalidad provincial de Cusco.  La muestra estuvo compuesta por 124 

trabajadores que presentaban un vínculo laboral con la municipalidad y eran 

pertenecientes a las modalidades de contratación CAS, DL 276 y DL 728. Se aplicó 

el Cuestionario de Compromiso Organizacional UWES-9 de Schaufeli y Bakker 

(2003) y la escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall (1979) ambos 

instrumentos validados en muestras peruanas. Como resultado, se encontró que 

existe una correlación positiva moderada entre el Engagement y Satisfacción 

laboral (Rho= .454**); asimismo, una correlación débil entre la dimensión vigor y 

la satisfacción laboral (Rho= .360), una correlación moderada entre la dimensión 

dedicación y la satisfacción laboral (Rho= .405**) y una correlación débil entre la 

dimensión absorción y la satisfacción laboral (Rho=0.397**). En cuanto a la 

comparación entre modalidades de contratación, se encontró que en la modalidad 

DL 276 existe una correlación moderada (Rho=0.502**) y en la modalidad CAS 

existe una correlación alta (Rho=0.655**) por su parte, en la modalidad DL 728 la 

correlación es baja (Rho=0.397), con lo cual, se resalta las diferencias en las 

características de cada modalidad de contratación. Finalmente, como conclusión 

principal del estudio se determinó que existe una relación moderada entre el 

engagement y satisfacción laboral. 

 

Palabras clave: Engagement, satisfacción laboral, modalidad de contratación, 

municipalidad. 



  
 

 

ABSTRACT 

       This is a research whose general objective is to determine the relationship 

between engagement and job satisfaction in workers of a provincial municipality of 

Cusco. The sample consisted of 124 workers who had an employment relationship 

with the municipality and belonged to the CAS, DL 276 and DL 728 hiring 

modalities. The UWES-9 Organizational Commitment Questionnaire by Schaufeli 

and Bakker (2003) and the Job Satisfaction Scale by Warr, Cook and Wall (1979) 

were applied, both instruments validated in Peruvian samples. As a result, a 

moderate positive correlation was found between Engagement and Job Satisfaction 

(Rho = .454**); likewise, a weak correlation between the vigor dimension and job 

satisfaction (Rho = .360), a moderate correlation between the dedication dimension 

and job satisfaction (Rho = .405**) and a weak correlation between the absorption 

dimension and job satisfaction (Rho = 0.397**). Regarding the comparison 

between hiring modalities, it was found that in the DL 276 modality there is a 

moderate correlation (Rho=0.502**) and in the CAS modality there is a high 

correlation (Rho=0.655**); on the other hand, in the DL 728 modality the 

correlation is weak (Rho=0.397), which highlights the differences in the 

characteristics of each hiring modality. Finally, as the main conclusion of the study, 

it was determined that there is a moderate relationship between engagement and job 

satisfaction. 

 

Keywords: Engagement, job satisfaction, contracting modality, municipalidad
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INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual de los entornos organizacionales, las municipalidades 

desempeñan un papel fundamental en la gestión y administración de los servicios 

públicos, lo que las convierte en instituciones clave para el desarrollo social (Tapia-

Aguirre et al., 2022). En estas entidades coexisten diferentes modalidades de 

contratación como el Decreto legislativo 276, el Decreto legislativo 728, CAS, 

locación de servicios, entre otros, las cuales difieren en términos de estabilidad y 

condiciones laborales y pueden generar disparidades en la percepción de bienestar 

y compromiso entre los trabajadores (Monteagudo, 2020). Por otro lado, las 

municipalidades enfrentan desafíos significativos en la gestión de su capital 

humano, particularmente en lo que respecta a variables como la motivación, el 

compromiso y la satisfacción de sus trabajadores (Díaz, 2019). Dentro de estas 

variables se considera que el engagement y satisfacción laboral, son variables 

importantes relacionadas el desempeño organizacional y con ello a la calidad de los 

servicios que se brindan a la comunidad. 

El engagement, entendido como el nivel de conexión emocional y 

dedicación que un empleado tiene hacia su trabajo, y la satisfacción laboral, como 

la percepción positiva de las condiciones y experiencias en el ámbito laboral 

(Romero et al., 2022), se han convertido en constructos importantes para 

comprender el bienestar de los trabajadores y su desempeño en las organizaciones. 

En el contexto de una municipalidad provincial, donde conviven diversas 

modalidades de contrato, resulta fundamental analizar cómo estas variables se 

manifiestan en función del tipo de contrato, ya que ello puede repercutir en la 



 

 

2 
 

eficiencia de la organización. 

Ante ello, esta tesis busca determinar la relación entre el engagement y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una municipalidad provincial de Cusco. A lo 

largo de este trabajo, se presenta en primer lugar la problematización del 

tema, identificando la información existente en la literatura y la relevancia del 

estudio en el contexto actual. Luego, se establecen los objetivos de la investigación, 

tanto generales como específicos, que guían el desarrollo del estudio. 

Posteriormente, se expone el marco teórico, donde se 

definen y contextualizan conceptos clave como engagement, satisfacción laboral y 

modalidades de contrato; asimismo, se exploran investigaciones previas 

que sirven como antecedentes del presente estudio. 

A continuación, se detalla la metodología empleada, incluyendo el diseño 

de investigación, la selección de la muestra, así como los instrumentos y los 

procedimientos seguidos, tomando en cuenta las consideraciones éticas. 

Finalmente, se presentan los resultados los cuales, luego, se discuten con otros 

estudios y teorías, y se dan las conclusiones, así como recomendaciones para 

futuros estudios y para la gestión del talento humano en las municipalidades. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1. Identificación del Problema 

Según una investigación global, más del 85% de los empleados no se 

encuentran satisfechos ni comprometidos con sus funciones ni con sus empresas 

(Clifton, 2017). Estas cifras alarmantes no sólo menoscaban el bienestar de los 

empleados el cual debería ser asegurado por el empleador según la Organización 

Internacional del Trabajo (1984) como se citó en Sánchez y Hernández (2021), sino 

también tienen un impacto negativo en la rentabilidad de las empresas que tengan 

empleados poco comprometidos e insatisfechos (Dennison, 2024). La presencia de 

bajos niveles de engagement y satisfacción son un reflejo de la necesidad de mejorar 

estas variables en las organizaciones, empezando por un diagnóstico. La realidad 

es que no todas las organizaciones conocen la importancia de estas variables, o si 

lo hacen, su implementación efectiva sigue siendo un desafío en muchas 

organizaciones (Truss et al., 2013). 

Colin (2019) menciona que tanto el engagement como la satisfacción laboral 

se encuentran correlacionadas ya que los empleados satisfechos tienden a invertir 

más esfuerzo y energía en su trabajo como una forma de reciprocidad hacia la 

organización, con lo cual incrementan su nivel de engagement. Según una entrevista 

realizada por el Diario Gestión (2014) donde se indagó sobre la satisfacción laboral 

en diferentes ciudades del país, se halló que el 45% de los trabajadores expresaron 

no sentirse satisfechos en sus lugares de trabajo, lo cual es preocupante porque esta 

insatisfacción puede eventualmente incidir en su nivel de compromiso y 

rendimiento al enfrentarse a sus responsabilidades laborales.  
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Definitivamente, la forma en cómo se trabaja el engagement y la 

satisfacción laboral es esencial en todas las organizaciones, pero las prácticas varían 

según el tipo de entidad. Pedraza (2020) indica que las decisiones sobre capital 

humano difieren entre organizaciones públicas y privadas, las mismas que influyen 

en su modo de gestión. Gómez-Murillo et al. (2020) señalan que las empresas 

privadas miden con mayor frecuencia variables del bienestar del colaborador, 

mientras que, en las públicas, la burocracia y el desconocimiento dificultan esta 

medición (Morales & Rey, 2021). Este problema incluye a las municipalidades que 

son un sector representativo del ámbito público con más de 218 mil trabajadores 

hasta el último registro (INEI, 2019).  

Bonardo (2009) comparte que la gestión pública en las municipalidades 

enfrenta mayores dificultades administrativas, políticas y técnicas. La situación en 

este sector se complica por procesos de toma de decisiones que involucran 

influencias de diversos grupos, como sindicatos, partidos políticos y asociaciones 

empresariales (Avila, 2020). Asimismo, Ulloa (2019) señala que la gestión 

administrativa en las entidades municipales enfrenta otros desafíos como la falta de 

cualificación, experiencia y capacitación de los trabajadores. Minaya (2017) señala 

que las dificultades en la gestión humana pueden llevar, no solo, al fracaso a nivel 

personal y profesional de los trabajadores, sino también al fracaso económico de 

las instituciones.  Toda esta realidad resalta la importancia de analizar estas 

variables en las organizaciones públicas. 

 En este mismo contexto, Fabián-Palomino (2019) menciona que el tipo de 

contrato es otro aspecto que impacta de manera significativa en la intensidad de 
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satisfacción y engagement de los empleados, esto debido a que cada modalidad de 

contrato cuenta con exigencias y beneficios diferentes, dentro de este contexto, 

Medina (2024) reafirma que el tipo de contrato es clave para evaluar satisfacción y 

compromiso en servidores públicos. Según Boyer (2019) actualmente, en el sector 

público existen diferentes modalidades de contrato mediante los cuales los 

empleados públicos se conectan con el Estado, estos son: DL 276, DL 728; DL 

1057, que regula el régimen CAS; y la ley 30057 que es la ley del Servicio Civil 

(LSC).  

El estudio se realizó en una municipalidad provincial de Cusco con más de 

300 empleados, entre nombrados y contratados, donde coexisten trabajadores con 

diferentes modalidades de contratación como CAS, DL 276 y 728 (Resolución de 

gerencia municipal N° 084-2024-GM-MPC, 2024). Esta realidad hace que los 

colaboradores experimenten diferentes percepciones acerca de los beneficios y 

limitaciones otorgados por sus respectivas modalidades de contratación, lo cual 

puede impactar en la dinámica existente entre los trabajadores. Las características 

de las diferentes modalidades de contratación pueden servir de base para comparar 

si el grupo de contratación genera diferencias en los niveles de satisfacción y 

engagement que presenten dentro de esta municipalidad. 

 Entre los regímenes laborales a estudiar en la presente investigación están 

el DL 276, 728 y CAS por su cualidad de presentar vínculo entre trabajador y 

empleador. Se investigó que en la municipalidad evaluada, el personal del DL 276 

tiene mejor estabilidad, pero con bajos salarios, en el DL 728 hay mejores 

remuneraciones, pero con condiciones físicas precarias de trabajo por tener puestos 
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operativos. Mientras tanto, los CAS tienen menos estabilidad y menos beneficios, 

pero sus puestos son especializados. Esta fragmentación contractual crea jerarquías 

implícitas, donde cada grupo valora diferencialmente su reconocimiento, 

estabilidad y condiciones laborales (Montenegro, 2022; Flores, 2021). Tales 

diferencias pueden constituir un problema central, pues erosionan la cohesión 

organizacional y limitan el compromiso colectivo, afectando potencialmente la 

eficiencia municipal. 

Según el Reporte de seguimiento semestral del Plan Operativo Institucional 

(2024) de esta municipalidad, se carece de un plan y presupuesto para medir 

periódicamente variables organizacionales como el engagement y la satisfacción 

laboral, por lo que no existen datos actuales sobre el estado de satisfacción y 

compromiso de los colaboradores. Según una investigación realizada por Campana 

(2024) sobre la gestión del talento humano en esta entidad, se concluye que es poco 

adecuada pues no existe una integración efectiva del personal ni un compromiso 

sólido. Además, las condiciones laborales no siempre son favorables, y hay una 

falta de comunicación y relaciones laborales adecuadas entre los trabajadores. Esto 

genera insatisfacción y un ambiente laboral desfavorable, afectando el nivel de 

compromiso y la garantía de buenos servicios ofrecidos a la población.  

Algunos determinantes del engagement y la satisfacción revisados mediante 

otros estudios han indicado dificultades adicionales que reflejan la falta de gestión 

del engagement y satisfacción. Según Pacha (2021) la municipalidad en mención 

ha tenido dificultades en la gestión de las planillas cuyo sistema ha generado 

insatisfacción debido al retraso de pagos. Asimismo, Ccahuata (2023) menciona la 
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presencia de problemas de desconocimiento de funciones en muchos de los puestos 

de la organización, lo cual según Colin (2019) puede generar situaciones de estrés 

con el rol e impactar negativamente en la actitud frente al trabajo. Por otro lado, 

Zvietcovich (2018) ha observado un trabajo deficiente por parte del servidor 

público donde se cumple solo con lo mínimo evitando realizar labores extras o 

proyectos que apoyen al logro de otras metas mayores.  

Por todo lo expuesto anteriormente, se puede observar cómo el engagement 

y la satisfacción laboral son importantes en la gestión de las organizaciones y cómo 

la implicancia de una en la otra puede resultar ventajosa y sinérgica, sin embargo, 

su gestión precaria es una problemática específicamente marcada en el ámbito 

municipal, por lo cual, en esta investigación es preciso plantear la siguiente 

pregunta ¿Qué relación existe entre las variables engagement y satisfacción laboral 

en trabajadores de una municipalidad provincial de Cusco? 

2. Justificación e Importancia del Problema 

En el sector público el diagnóstico del bienestar laboral es deficiente y 

escaso pese a ser muy importante por el impacto que tiene el servicio público en la 

vida de muchas personas. Las municipalidades, específicamente, lidian 

permanentemente con desafíos en la gestión humana, desafíos como la rotación de 

personal, la burocracia, desactualización y toma de decisiones pensadas en 

beneficios políticos, estas situaciones interfieren en cómo se sienten los 

trabajadores, en sus percepciones sobre su organización y en cuánto podrían ofrecer 

en beneficio de sus organizaciones, es decir en cuán comprometidos y satisfechos 

están; por lo que la presente investigación realizada en una municipalidad en 
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necesaria e importante porque podrá determinar cómo el engagement y la 

satisfacción laboral se relacionan en este entorno específico. 

A nivel teórico, esta investigación disminuye un vacío teórico existente 

acerca de la interacción de estas variables en contextos de municipalidades locales, 

asimismo, las investigaciones que ya existen no analizan el comportamiento de 

estas variables en condiciones laborales específicas de las modalidades de 

contratación del sector público como son DL 276, DL 728 y CAS. Conocer cómo 

se vinculan estas variables en cada modalidad brindará información no conocida 

sobre la realidad de este sector. 

A nivel práctico, conocer si el engagement y satisfacción se incrementan o 

disminuyen juntos en un mismo entorno, permitirá resolver el problema de la falta 

de compromiso de los empleados municipales entendiendo que estaría relacionado 

a la baja satisfacción, de forma práctica puede ser un antecedente que la institución 

tenga para trabajar más en la adecuada gestión del capital humano, que puede 

ayudar a solucionar otros problemas encontrados por otros autores en esta 

institución como la poca integración laboral, el desconocimiento de funciones, la 

falta de compromiso laboral y la baja productividad (Campana 2024, Zvietcovich, 

2018 y Pacha, 2021). 

A nivel social, esta investigación beneficiará a los empleados municipales 

de esta entidad, pues con base en los resultados, la institución puede implementar 

diferentes programas para aumentar el engagement y la satisfacción, como por 

ejemplo programas de reconocimiento, de desarrollo profesional, mejora de 

condiciones laborales, entre otros. Estas mejoras tienen una trascendencia mayor 
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pues no solo impactan en tener una institución más cohesionada que cumple mejor 

con su misión de servicio, sino que esto a su vez impacta positivamente la calidad 

del trabajo brindado a muchas personas más que son beneficiarias de las diferentes 

actividades que se gestionan en una municipalidad.  

3. Limitaciones de la Investigación  

         Es posible que factores no controlados o variables externas estén influyendo 

en la correlación a determinar, ya que, el diseño correlacional es no experimental y 

no se puede controlar la influencia directa de una variable sobre la otra. Por otro 

lado, los resultados no son generalizables pues se empleó un muestreo no 

probabilístico por conveniencia.  

Asimismo, puede existir sesgo en las respuestas emitidas por los sujetos 

debido a temas de deseabilidad social que podrían afectar las respuestas emitidas. 

Por último, el corte transversal de la investigación no captura la dinámica temporal 

del vínculo entre engagement y satisfacción laboral por lo que aspectos del entorno 

de trabajo o las circunstancias personales de los trabajadores podrían influir en esta 

relación de maneras no reflejadas en este estudio. 

4. Objetivos de la Investigación 

4.1. Objetivo General 

● Determinar la relación entre el engagement y la satisfacción laboral en 

empleados de una municipalidad provincial de Cusco. 
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4.2. Objetivos Específicos 

● Determinar la relación del factor vigor del engagement con la satisfacción 

laboral en empleados de una municipalidad provincial de Cusco. 

● Determinar la relación del factor dedicación del engagement con la 

satisfacción laboral en empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Determinar la relación del factor absorción del engagement con la 

satisfacción laboral en empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Identificar si existen diferencias en las relaciones del engagement y la 

satisfacción laboral en las modalidades de contratación DL 276, DL 728 y 

CAS.
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

1.   Aspectos Conceptuales Pertinentes  

1.1. Conceptualización de las variables  

1.1.1. Engagement 

Al conceptualizar el engagement este ha sido abordado por varios autores 

con diferentes definiciones. A continuación, se exponen las principales 

consideradas para este estudio: 

Rivera (2020) menciona que Lodahl y Kejner (1965) fueron los primeros en 

definir el engagement como el grado de apego emocional que los empleados sienten 

hacia su trabajo. Posteriormente, autores como Porter y Lawler, Meyer y Allen, y 

Salanova y Shaufeli lo vincularon al compromiso del empleado con su organización 

y sus responsabilidades laborales. Por su parte, Kahn (1990) introdujo el término 

engagement para describir la disposición de los empleados a dedicarse plenamente 

a su trabajo, tanto física, cognitiva como emocionalmente. Identificó condiciones 

psicológicas que fomentan el engagement, como el significado psicológico, la 

seguridad psicológica y la disponibilidad psicológica. 

Rothbard (2001) destacó que el engagement hace referencia a la atención y 

absorción deliberada que es volcada en las funciones, donde su atención se 

relaciona con la cantidad de tiempo que dedican al trabajo y la absorción con la 

intensidad y duración de su enfoque en él. No obstante, Macey y Schneider (2008) 

clarificaron la unicidad de las dimensiones de Rothbard. Otros autores como 

Schaufeli, Salanova, González-Romá y Bakker (2002) agregaron que el 

engagement es un estado de ánimo favorable vinculado al ámbito laboral, que se 
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distingue por el vigor, absorción y dedicación. Destacaron la importancia de 

distinguir el engagement de otras construcciones similares, por ejemplo, la 

implicación laboral, el compromiso organizacional afectivo y la satisfacción 

laboral. 

Gebauer y Lowman (2008) describieron el engagement como el deseo del 

empleado de contribuir al éxito de la organización y ser reconocido, por ello, 

subrayaron la relevancia de mejorar el vínculo entre el personal y la organización a 

través de niveles racional, emocional y motivacional. Según Espinosa (2017) el 

primer nivel habla de que es preciso trabajar en la comprensión que debe tener el 

trabajador de sus funciones y su relevancia en la consecución de metas del trabajo, 

el segundo nivel habla del sentido de pertenencia y las relaciones que influyen en 

la disposición al trabajo; y en el motivacional, se analiza la autoeficacia y la 

percepción de competencia de los empleados. Estos niveles combinados fomentan 

un compromiso activo y un desempeño óptimo (Salcedo, 2013). 

Albrecht (2010) lo definió como un estado de entusiasmo y esfuerzo que 

implica una alta energía y pasión por el trabajo lo cual crea un entorno motivador 

para el desempeño laboral óptimo, manifestando la adaptación, flexibilidad y 

mejora continua. Por su parte, Reio y Sanders (2011) lo conceptualizaron como la 

presencia psicológica del trabajador durante la realización de sus funciones 

organizativas, asimismo, se tiene una orientación positiva hacia la organización, se 

experimenta una conexión emocional con ella y hay más productividad. Robertson 

et al. (2012) proponen el engagement como un concepto que abarca diversas 

dimensiones e ideas donde se incluye rasgos de personalidad, involucramiento 
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laboral y comportamientos organizacionales. Esto amplía la definición de Albrecht 

al integrar elementos estables (rasgos) y dinámicos (conductas). 

1.2.1. Satisfacción laboral 

         Este constructo es explorado por múltiples definiciones y se tiene una 

diversidad de autores, a continuación, se detallarán las principales definiciones: 

Garmendia y Parra (1993) sugieren que la satisfacción laboral se halla 

vinculada al grado en que se satisfacen las necesidades del empleado, como la 

compensación, la pertenencia, el éxito y la autorrealización. Según estos autores, 

un trabajador estará contento con su trabajo si siente que ha logrado satisfacer estas 

necesidades, que considera como recompensa adecuada por su desempeño laboral. 

Newstrom (2011) afirma que la satisfacción laboral implica una variedad de 

sentimientos positivos o negativos que el empleado experimenta con respecto a su 

trabajo y al igual que Robbins y Judge (2009) añaden que un trabajo mentalmente 

interesante, buenas relaciones con los colegas, reconocimientos equitativos y apoyo 

del superior influyen en la satisfacción laboral. 

En esta misma línea, Moorman et. al (1993) introduce el concepto de 

satisfacción laboral cognitiva, que surge de un análisis de las particularidades del 

entorno laboral y su contraste con un criterio cognitivo. Así, la satisfacción laboral 

se considera como una combinación de factores cognitivos y afectivos que surgen 

al evaluar el trabajo. Por otra parte, Weiner (1988) asevera que el constructo en 

cuestión aparte de depender del disfrute del trabajo en sí, también depende de las 

consecuencias derivadas del mismo. Lawler y Porter (1967) argumentan que lo que 
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los empleados necesitan, sus valores y la discrepancia entre sus expectativas y las 

recompensas percibidas se ven repercutidas por la satisfacción laboral. 

Finalmente, se evidencia que la satisfacción laboral está vinculada con los 

sentimientos de los empleados que afectan significativamente su bienestar (Chiang, 

et al, 2017). Cantera (1988) la define como el resultado de evaluar las necesidades 

personales, profesionales, sociales y económicas del empleado y el grado en que 

estas son satisfechas y reconocidas en el entorno laboral. Mientras que Barraza y 

Ortega (2009) la describen como una postura basada en creencias y valores que los 

trabajadores muestran hacia su trabajo, la cual se manifiesta en el ambiente 

organizacional e influye de manera notable en su forma de actuar y desempeño. 

1.2. Implicancias de las variables en las organizaciones 

1.2.1. Implicancias del engagement en las organizaciones 

         Para observar las implicancias del engagement en las organizaciones, esta 

variable ha sido estudiada a partir de su relación con diferentes variables 

organizacionales, a continuación, se detallarán sus principales implicancias: 

         Prieto-Díez et al. (2022) señalan que el compromiso laboral de los 

individuos influye significativamente en su rendimiento en el trabajo, por lo que es 

un elemento crucial en la gestión empresarial debido a su impacto positivo en la 

eficacia y competitividad de las organizaciones, y se ha asociado con mejores 

niveles de rendimiento tanto a nivel personal como de la organización (Barría-

González et al., 2021; Lesener et al., 2020). Según Quimbayo (2018) contar con 

empleados altamente comprometidos constituye una ventaja competitiva para las 
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empresas gracias al mayor rendimiento, lealtad y adaptabilidad de sus empleados 

frente a los cambios. 

Además, según Xanthopoulou et al., (2007) el engagement es considerado 

una herramienta esencial que contribuye significativamente a la eficacia 

organizacional, debido a que se ha notado una correlación positiva entre el 

compromiso en el trabajo y los recursos personales como autoeficacia, resiliencia, 

optimismo, y habilidades emocionales y cognitivas. Asimismo, el compromiso 

laboral contribuye de manera favorable al fortalecimiento del vínculo emocional 

con la organización y disminuye la probabilidad de que los empleados consideren 

dejar su puesto. (Hernández et al., 2021). De igual manera, Bakker y Demerouti 

(2018) descubrieron que los empleados altamente comprometidos experimentan 

mayor comodidad y satisfacción con su trabajo para lo cual requieren motivación y 

planes de desarrollo. 

Por otro lado, Goycochea (2019) destaca que el compromiso que los 

trabajadores experimentan influye positivamente en comportamientos extra-rol o 

adicionales a las funciones como el intercambio de conocimientos, la creatividad, 

la innovación y la adaptabilidad. De manera similar, según Schaufeli et al. (2020) 

el compromiso laboral y el aprendizaje activo mantienen una correlación positiva. 

Además, el compromiso laboral predice positivamente la tensión laboral y la 

intensidad del trabajo, especialmente en entornos con altas percepciones políticas. 

Karadas y Karatepe (2019) sugieren que el compromiso laboral puede afectar el 

desempeño profesional y funciona como un factor intermediario en la conexión 

entre la organización de las tareas y los resultados laborales. 
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Por otro lado, de acuerdo con De Clercq et al. (2019), el compromiso laboral 

está asociado negativamente con la desviación organizacional, De Sousa y Van 

Dierendonck (2014) corroboran que los empleados con alto engagement evitan 

conductas contraproducentes, lo que mejora el clima laboral, esto refuerza la idea 

de que el engagement es un recurso psicológico que protege contra la desviación. 

De la Cruz (2024) plantea que el engagement debe ser mediado por la justicia 

organizacional para contribuir a disminuir la desviación, esta mediación significa 

promover un ambiente que reduzca la frustración y la insatisfacción de los 

empleados. 

1.2.2. Implicancias de la satisfacción laboral en las empresas 

Para observar las implicancias que tiene la satisfacción laboral en las 

organizaciones, esta variable ha sido estudiada a partir de su relación con diferentes 

variables organizacionales, a continuación, se detallarán sus principales 

implicancias: 

Según Chiang et al. (2008), diversos estudios han identificado que los bajos 

niveles de satisfacción pueden ser un predictor de problemas organizacionales 

como la rotación de personal, el ausentismo y otras conductas disfuncionales en la 

empresa. Coincidiendo con este autor, Thiagaraj y Thangaswamy (2017) 

mencionan que la satisfacción laboral impacta en la rotación, el ausentismo, la 

seguridad laboral, el estrés, la sindicalización y otras cuestiones organizacionales. 

Al contrario, los incrementos en la satisfacción laboral pueden conllevar beneficios 

como una disminución del ausentismo e incremento de la retención del personal, lo 
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que a su vez impacta positivamente en las metas alcanzadas gracias a la 

manifestación de un mejor rendimiento y productividad. 

Cotton y Tuttle (1986) demuestran que los empleados insatisfechos tienen 

más ausencias laborales, sufren más accidentes en el trabajo, tienden a retrasarse y 

abandonan la empresa con mayor frecuencia lo que puede inducir a otros empleados 

a adoptar comportamientos inadecuados en el ámbito organizacional, asimismo, 

Spector (1997) encontró que la insatisfacción con factores específicos del trabajo, 

como las condiciones laborales y la supervisión, incrementa la probabilidad de 

conductas desviadas, incluyendo accidentes y ausencias no justificadas. Estas 

consecuencias generan costos indirectos para la organización en términos de 

entrenamiento, reclutamiento o ineficiencias en el proceso de aprendizaje (Comm 

& Mathaisel, 2000). 

Además, de acuerdo con Chiavenato (2011), un empleado satisfecho en la 

organización tiende a tener éxito en su entorno laboral, ya que encuentra una 

armonía entre sus necesidades personales y los aspectos organizacionales. Lawler 

y Porter (1967) sostienen que el grado de satisfacción individual impacta en el 

compromiso percibido, el cual influencia el nivel de esfuerzo y, en última instancia, 

el rendimiento, creando un ciclo rendimiento-satisfacción-esfuerzo. Según estos 

investigadores, un rendimiento elevado contribuye a una mayor satisfacción 

laboral, dado que implica beneficios más amplios en términos económicos, 

emocionales y sociales. Si la persona percibe que estas compensaciones son 

equitativas, experimentará un mayor nivel de satisfacción. 
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1. 3. Modelos del engagement y la satisfacción laboral 

1.3.1. Modelos de engagement  

         Desde el planteamiento del término “engagement” se han ido creando 

diferentes modelos de cómo entender esta variable, a continuación, se detallarán los 

principales modelos considerados para este estudio: 

Mauno et al. (2007) encontraron, en la investigación sobre el engagement, 

que existe un par de corrientes principales, una desarrollada por Maslach y Leiter y 

otra propuesta por Schaufeli. Maslach y Leiter (1997) mencionan que las 

dimensiones del engagement son energía, implicación y eficacia. Por otro lado, 

Schaufeli y Bakker (2003) sugieren que las dimensiones son vigor, absorción y 

dedicación las mismas que se encuentran correlacionadas. En cuanto al vigor este 

tiene que ver con la energía elevada por parte de los individuos en su trabajo, en 

cuanto a la dedicación esta abarca la intervención constante y proactiva dentro de 

la empresa, y finalmente la absorción habla de un buen nivel de concentración que 

se mantiene de forma aguda en el desempeño de las funciones de trabajo. 

Por su parte, los autores Bakker et al. (2023) formulan un modelo en el que 

sugieren que para alcanzar un alto nivel de engagement es fundamental considerar 

los recursos y demandas laborales, según Demerouti et al. (2001) los recursos son 

las emociones positivas de los trabajadores las cuales impactarán de forma positiva 

en su compromiso, por otro lado las demandas laborales son indicios de aspectos 

que incomodan al trabajador dentro de su organización los cuales podrían impactar 

negativamente su adherencia hacia el trabajo. Xanthopoulou et al. (2007) ampliaron 

el modelo incluyendo recursos personales (autoeficacia, optimismo, resiliencia) 
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como factores que potencian el engagement y amortiguan el impacto negativo de 

las demandas laborales. 

Anteriormente, otros autores como Maslach y Leiter (1997) pensaban, sobre 

el engagement, que era una cualidad, así como una meta que debía ser alcanzada 

por toda organización, en contraste con la teoría de Kahn (1990), quien afirmaba 

que el engagement no era una cualidad a obtener por las empresas sino más bien 

era un constructo que se desarrollaba dentro del propio colaborador según la 

interacción que este tenga con las peculiaridades de sus actividades de trabajo. 

Posteriormente, Ouweneel et al. (2012) formularon un modelo que hablaba de la 

influencia que tenían los recursos personales en el desarrollo del engagement, 

afirmaba que los trabajadores tenían recursos internos que podrían ser fortalecidos 

dentro del trabajo, cuando este entorno despertaba emociones positivas en ellos y 

de esta manera el compromiso laboral tenía un incremento. 

Modelo de engagement según Schaufeli y Bakker (2003) 

 Para el presente estudio se seleccionó el modelo teórico planteado por 

Schaufeli y Bakker (2003) ya que cuenta con un enfoque integral y una sólida base 

empírica. Este modelo se destaca por definir el engagement componiendolo de tres 

factores específicos que son vigor, dedicación y absorción que denota un enfoque 

multidimensional del engagement. Asimismo, este modelo también plantea al 

engagement como una variable opuesta al burnout el cual según Estrada et al. 

(2024) es un estado negativo caracterizado por agotamiento y despersonalización. 

Esta distinción permite a los investigadores y a las organizaciones, que usen este 

modelo, desarrollar intervenciones específicas para fomentar el compromiso y 
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evitar el agotamiento laboral, desarrollando aspectos como el apoyo organizacional 

en lugar de simplemente abordar síntomas generales de la falta de compromiso o 

engagement (Acuña-Hormazabal et al., 2021). 

Otro aspecto importante de este modelo es que considera la interacción de 

otras variables como las demandas y recursos laborales para entender el 

engagement. Según el modelo, los recursos laborales (como el apoyo social y la 

autonomía en el trabajo) pueden ayudar a los empleados a manejar las demandas 

laborales y aumentar su engagement (Schaufeli & Bakker, 2003). Finalmente, este 

modelo está respaldado por una extensa investigación empírica y cuenta con un 

instrumento que es el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), validado en 

diferentes poblaciones e idiomas. Asimismo, para desarrollar este instrumento se 

han realizado estudios en una variedad de contextos y poblaciones que aumenta la 

validez y la aplicabilidad del modelo en diferentes entornos organizacionales. 

1.3.2. Modelos de satisfacción laboral  

Desde el planteamiento del término “satisfacción laboral” se han ido 

creando diferentes modelos de cómo entender esta variable, a continuación, se 

detallarán los principales modelos: 

         El primer modelo, propuesto por Locke como se citó en Peiró et al. (1996), 

fundamenta que existe satisfacción cuando hay coherencia entre los valores 

personales del empleado y los valores del propio trabajo. Esta perspectiva menciona 

que la satisfacción es una perspectiva subjetiva relacionada al cumplimiento de los 

requerimientos de subsistencia corporales y mentales. Resalta a los valores como 

aspectos que los empleados desean cultivar y preservar. En síntesis, este modelo 
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vincula la satisfacción laboral con el valor atribuido a cada aspecto del trabajo y la 

consecución del nivel deseado por el individuo. Cuanto más relevante sea una 

faceta, mayor será la variabilidad en la respuesta afectiva, lo que impactará en la 

satisfacción laboral resultante. 

El segundo modelo, propuesto por Lawler y Porter (1967), se presenta como 

una base para investigar la relación entre satisfacción y desempeño. Este modelo 

postula la intervención de mediadores, como las retribuciones obtenidas y la 

percepción de igualdad en cómo estas se distribuyen. Las comparaciones se hacen 

tanto a nivel intrapersonal como interpersonal. La satisfacción laboral se determina 

por lo que el trabajador considera que merece percibir frente a lo realmente 

percibido, basándose en sus contribuciones, calificaciones, requisitos laborales, 

compromiso e iniciativa, así como en su percepción de las contribuciones y 

resultados de la empresa. 

Por último, el tercer modelo, propuesto por Herzberg, et al. (1959) como se 

citó en Crompton (2003), explora los componentes intrínsecos y extrínsecos como 

impulsores de la satisfacción laboral. Los elementos intrínsecos aluden a 

experiencias satisfactorias relacionadas con el contenido del trabajo, como la 

interesante naturaleza del puesto y las tareas realizadas, el sentimiento de éxito y 

crecimiento, y la responsabilidad asignada por los superiores. Estos factores 

contribuyen a aumentar la satisfacción cuando están presentes y bien gestionados. 

En cambio, los factores extrínsecos, denominados higiénicos, se atribuyen al 

contexto laboral, como la supervisión, seguridad laboral, relaciones con los 

compañeros, remuneración, condiciones físicas de trabajo, condiciones políticas y 
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prácticas administrativas de la empresa. La ausencia o mala aplicación de estos 

factores puede generar insatisfacción en el entorno de trabajo. 

Modelo de satisfacción laboral de Warr, Cook y Wall (1979) 

En el presente estudio fue seleccionado el modelo teórico planteado por 

Warr et al. (1979). El modelo propuesto por estos autores tiene sus raíces en la 

teoría de satisfacción laboral de Herzberg que postula la existencia de dos 

dimensiones clave: los factores motivacionales y los higiénicos (Cromptom, 2003). 

Estos fueron renombrados por Warr et al. (1979) como factores intrínsecos 

(asociados a la satisfacción implícita) y extrínsecos (relacionados con beneficios 

explícitos).  

Los factores extrínsecos, como las condiciones laborales y el salario, se 

destacan como elementos fundamentales para evitar la insatisfacción, mientras que 

los factores intrínsecos, como el reconocimiento y el logro personal, son los que 

generan realmente profunda satisfacción en el trabajador. A partir de esta distinción, 

los autores desarrollaron una escala bidimensional que permite evaluar la 

satisfacción laboral global, la cual ha sido ampliamente utilizada en diferentes 

contextos profesionales y países. Estudios recientes, como el de Arias et al. (2017), 

han corroborado su aplicación en diversas disciplinas y regiones, consolidando su 

utilidad en la medición de este constructo clave. 

1.4. Modalidades de contratación laboral en el sector público 

Dentro del ámbito público, la condición de nombramiento y el contrato de 

trabajo ha sido parte fundamental para el reconocimiento de los servidores públicos, 

quienes son reconocidos ante la ley como aquellos ciudadanos que prestan servicios 



 

23 
   

a diferentes entidades de la administración pública aplicando exactitudes de la ley 

tales como un horario reglamentario y una compensación en un periodo regular 

(Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2012) 

De acuerdo a un estudio cronológico que SERVIR (2012) sobre el servicio 

civil en Perú, se concluyó que, a lo largo de los años, las modalidades de 

contratación y cambios en la administración pública han estado sujetos a cambios 

del contexto político y económico y la creación de reformas según las nuevas 

necesidades de modernización del sector público lo cual ha dado lugar a diferentes 

regímenes laborales con distintas condiciones laborales.  A continuación, se 

detallarán los principales regímenes laborales relacionados al servicio civil en los 

diferentes niveles de poder del estado. 

1.4.1. Principales modalidades de contratación en el servicio 

civil 

De acuerdo a Boyer (2019) existe un promedio de 17 tipos de regímenes 

laborales a través de los cuales los servidores públicos se vinculan con su 

empleador, es decir, el estado mismo. Existe una clasificación de los diferentes 

regímenes laborales, no obstante, en el presente apartado sólo se abordarán aquellos 

que son organismos públicos de ámbitos gubernamentales, puesto que tienen directa 

vinculación a la población de estudio.  

Por ello, para el presente estudio se han considerado como modalidades de 

contratación a los decretos legislativos 276, 728 y modalidad de contratación CAS 

puesto que abarcan a una parte importante de población que son los colaboradores 

del gobierno municipal, así mismo, estas modalidades involucran un vínculo de 
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subordinación entre el trabajador y la institución lo cual es importante ya que los 

instrumentos pretenden medir las variables dentro de la institución. Por otro lado, 

estas modalidades de contratación tienen mayor estabilidad en el tiempo en cuanto 

a la permanencia del trabajador en la institución lo cual nos permitirá aplicar el 

instrumento a personas que conozcan bien la institución.  

A continuación, se detallará en qué consiste las modalidades de contratación en 

mención: 

● Decreto legislativo (DL) 276 

El régimen del DL 276, establecido en 1984 establece una carrera 

administrativa en el servicio público peruano. Aunque inicialmente rígido, se ha 

flexibilizado gradualmente a través de negociaciones colectivas y la emisión de la 

ley 24041. Este régimen organiza la carrera en grupos profesionales, auxiliares y 

técnicos, y aplica un Sistema Único de Remuneraciones para todos los servidores 

bajo este régimen (SERVIR, 2012). 

Según el Decreto legislativo Nro. 276 (1984) su finalidad es incorporar 

personas que calcen adecuadamente con el perfil, asegurar su continuidad, fomentar 

su crecimiento y realización individual dentro de la función pública. Los requisitos 

para el ingreso incluyen ser ciudadano peruano activo, demostrar buena conducta y 

estado de salud, cumplir con los requisitos del grupo ocupacional, pasar 

satisfactoriamente un examen de ingreso y otros requisitos que establezca la base 

legal. La incorporación se realiza en el punto de partida de cada categoría, y los 

puestos disponibles se establecen en el presupuesto de cada organización. Los 
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servidores tienen derecho a hacer carrera pública por mérito, estabilidad laboral, 

remuneración, 30 días de vacaciones, permisos justificados, ejercer docencia 

universitaria, consentir su traslado a otra entidad y constituir sindicatos. 

● Decreto legislativo 728  

El régimen 728 fue diseñado inicialmente para el sector privado y 

posteriormente se aplicó en el ámbito público, principalmente en entidades creadas 

después de la Constitución de 1993 o aquellas que buscaban flexibilizar la 

contratación o mejorar los salarios (SERVIR, 2012). 

          De acuerdo a Boyer (2019) el régimen 728 carece de una carrera 

administrativa, ya que cada entidad pública actúa como empleador independiente. 

Aunque se basa en un modelo laboral privado, los salarios son establecidos por el 

Ministerio de Economía y Finanzas y son más altos que en el régimen 276. El 

acceso a este régimen es a través de un concurso público según sus cualificaciones 

y los servidores están vinculados por contrato, aunque aquellos en roles de 

autoridad también requieren una resolución administrativa. Los servidores reciben 

quince sueldos al año, incluyendo gratificaciones y compensación por tiempo de 

servicios. Por lo general, tienen contratos a tiempo indeterminado y están 

protegidos contra el despido arbitrario después de un periodo de prueba de tres 

meses. 

● Decreto legislativo 1057 o régimen CAS 

De acuerdo a Boyer (2019) el Contrato Administrativo de Servicios (CAS) 

surge como una solución a la dificultad de la contratación de un gran número de 

personas mediante un acuerdo de servicios no personales, utilizado para encubrir 
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empleos públicos. La rigidez de otros regímenes y reglas presupuestales ha llevado 

a las entidades públicas a recurrir al CAS, lo que aumenta la planilla estatal. 

Inicialmente, el CAS tenía derechos reducidos y no requería concurso público, pero 

esto cambió con la ley 29849, que reconoció la necesidad de concursos públicos 

para acceder al Estado y equiparó el CAS con un contrato laboral público, lo que 

implicaba mayores derechos para los empleados. 

El Contrato Administrativo de Servicios (CAS) fue creado para abordar la 

contratación masiva encubierta de personal para funciones públicas. Aunque 

inicialmente coexistió con otros regímenes, se convirtió en un régimen especial. El 

Tribunal Constitucional señaló que el CAS tenía normas propias y no estaba sujeto 

a otros regímenes. La ley 29849, modificada en 2012, otorgó al CAS la naturaleza 

jurídica de un régimen laboral público y fortaleció los derechos de los empleados 

públicos en este sistema. El CAS carece de carrera, sus contratos son temporales y 

están sujetos a indemnización si son rescindidos injustamente. Las remuneraciones 

no tienen escala fija pero no pueden exceder el tope estatal. Los servidores CAS 

pueden recibir aguinaldos, y tienen un período de prueba de tres meses (Boyer, 

2019). 

2. Investigaciones en torno al problema investigado, nacionales e 

internacionales 

Internacional 

Carrillo (2023) estudió el impacto de la Satisfacción Laboral sobre el 

Compromiso Organizacional en el personal del ámbito administrativo público de 

Ecuador. La evaluación se realizó mediante encuestas validadas de compromiso y 

satisfacción laboral. La muestra incluyó a 118 participantes de dicha entidad y se 

https://docs.google.com/document/d/1bxawdzRwCUhh5oHpoduVuf_QP44L0HbP/edit?pli=1#heading=h.z337ya
https://docs.google.com/document/d/1bxawdzRwCUhh5oHpoduVuf_QP44L0HbP/edit?pli=1#heading=h.z337ya
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obtuvo que la satisfacción intrínseca presentaba un impacto positivo significativo 

en el compromiso en todas sus dimensiones: afectiva, normativa y de continuidad. 

Asimismo, también se halló una alta correlación entre la satisfacción, las 

prestaciones recibidas y el compromiso afectivo, particularmente en cuanto a las 

posibilidades de ascenso, capacitación y el cumplimiento de la organización en 

temas relacionados con el trabajo.  

En otra investigación, Sanabria (2019) realizó un estudio sobre la relación 

entre Engagement y Satisfacción Laboral dentro de una constructora. En la 

investigación se tuvo una muestra conformada por 127 participantes de varias áreas. 

Se halló una relación alta y significativa entre el engagement y la satisfacción 

laboral. Asimismo, se observaron altos niveles de engagement, lo que indica que el 

personal mantiene un compromiso con la empresa. En cuanto a la satisfacción 

laboral, donde se evaluó la percepción de beneficios se evidenció calificaciones 

elevadas. 

López (2017) propuso investigar la conexión entre la satisfacción y el 

compromiso organizacional en un municipio de Venezuela. Se llevó a cabo un 

estudio correlacional de campo utilizando una muestra probabilística de 40 

empleados de una determinada área del municipio. Se halló una correlación alta con 

un coeficiente de r=0,755 y una significancia estadística (p = 0,01), lo que significó 

una relación positiva considerable entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional. Se concluyó que el nivel de compromiso está vinculado tanto a la 

cantidad como a la calidad de la satisfacción laboral. 
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Estrada et al. (2022) desarrollaron una investigación que exploró el vínculo 

del compromiso laboral y la satisfacción laboral en empresas de Ecuador y Perú, 

para conocer si estas se relacionaban o no. El estudio fue cuantitativo y transversal, 

empleando el cuestionario de satisfacción laboral de Paúl Spector y el de 

compromiso de Schaufeli y Bakker. La muestra consistió en 897 participantes 

seleccionados de manera no probabilística, los mismos que pertenecían a 

organizaciones estatales y privadas. El hallazgo obtenido indicó una relación 

positiva y significativa entre la satisfacción y el compromiso laboral (0.532; p valor 

< 0.05). 

Franco-Miranda et. al (2020) examinaron las disparidades en el compromiso 

laboral, según el tipo de contrato, entre profesionales de la salud de diversas 

instituciones en Colombia. La muestra estuvo compuesta por 334 participantes 

provenientes de cinco instituciones diferentes. Para la medición de datos, se empleó 

una encuesta diseñada específicamente para este estudio, así como el cuestionario 

Utrecht Work Engagement Scale – 9. El análisis estadístico se basó en pruebas 

como el Kolmogorov-Smirnov-S y el Kruskal-Wallis (p<.05). Se halló que no 

existían diferencias significativas en los niveles de compromiso laboral según el 

tipo de contrato; sin embargo, aquellos con contrato por obra o labor obtuvieron la 

puntuación más alta en compromiso laboral. 

Asimismo, Nacpil y Lacap (2018) investigaron sobre la relación entre 

satisfacción laboral y compromiso organizacional entre empleados de una Agencia 

gubernamental en la Región III de Filipinas. Se buscó conocer el grado de 

satisfacción y compromiso organizacional de estos empleados, centrándose en 
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identificar diferencias significativas en estos niveles según factores demográficos. 

Además, se buscó entender la conexión entre dichas variables. La muestra consistió 

en 211 trabajadores a quienes se administraron los instrumentos de medición 

correspondientes. Como conclusión se destacaron diferencias significativas en los 

grados de satisfacción y compromiso organizacional según variables como sexo, 

años de servicio y edad y en general, así también, se halló una relación directa y 

relevante entre las dos variables estudiadas. 

Nacional 

En la revisión de estudios previos a nivel nacional, se destaca lo estudiado 

en una municipalidad de la región La Libertad por Silva y Vasquez (2020) quienes 

examinaron la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral. Además de esto, se llevó a cabo una evaluación detallada de los niveles de 

satisfacción laboral y compromiso laboral encontrados en dicha organización. La 

muestra consistió en 50 colaboradores administrativos, quienes completaron los 

cuestionarios proporcionados. Los resultados revelaron una correlación 

moderadamente significativa (r=0,652; p= 0,000) entre el compromiso y la 

satisfacción laborales, lo que sugiere que un mayor compromiso por parte de los 

colaboradores administrativos conduce a un nivel más elevado de satisfacción 

laboral.  

Por su parte, Cortez (2021) buscó explorar el grado de vinculación entre la 

satisfacción y el compromiso laboral de participantes que tenían contrato 

administrativo de servicios en un municipio estudiado durante el año 2020. La 

muestra consistió en 30 colaboradores con modalidad de contrato CAS y se 
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utilizaron técnicas de encuesta y cuestionario. Los resultados concluyeron que se 

presenta una alta correlación entre las variables, la misma que es significativa 

(r=0.72; p=0,001). El estudio destacó la importancia de políticas laborales que 

consideren las particularidades del régimen CAS para optimizar el ambiente laboral 

y la eficiencia en el sector público municipal. 

Se encontraron otros estudios relevantes en la literatura, incluyendo el 

realizado por Medina (2021), quien examinó la relación entre engagement y 

satisfacción entre empleados de una municipalidad provincial en Puno, 

confirmando una relación positiva significativa. Se evaluó a 132 servidores y se 

aplicaron dos instrumentos validados: la escala UWES-17 para medir engagement 

y el cuestionario SL-SPC para satisfacción laboral. El estudio demostró una 

correlación moderada (r=0.699, p=0.000), validando que a mayor compromiso 

laboral, mayor satisfacción en el trabajo en esta población. 

Por otro lado, Coz y Matto (2021) llevaron a cabo una investigación cuyo 

objetivo fue examinar la conexión entre la satisfacción laboral y el engagement en 

posiciones administrativas de organizaciones ubicadas en Lima Metropolitana. Se 

utilizó el Cuestionario de Compromiso Organizacional UWES-17 y la Escala 

Chamba es Chamba, para evaluar a 100 colaboradores de empresas grandes. Lo que 

se halló, reveló una relación positiva significativa entre la satisfacción en el trabajo 

y el compromiso con la organización, así como entre sus distintos componentes; 

con ello, se destacó lo relevante de fomentar acciones y normas que promuevan la 

satisfacción, la motivación y el compromiso del personal con sus funciones y con 

la organización en la que trabajan. 
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Local 

A nivel local, Berrío y Zanabria (2022) llevaron a cabo una investigación 

sobre el compromiso laboral de colaboradores en la municipalidad de 

Chumbivilcas. El objetivo principal fue detallar los grados de compromiso, analizar 

las variaciones entre sexos y rangos de edad, y establecer un esquema para anticipar 

el nivel de involucramiento. Este estudio se basó en datos primarios recopilados de 

87 participantes. Se utilizó el instrumento UWES para evaluar el compromiso. Los 

resultados revelaron un compromiso laboral del 80.5%. En el análisis descriptivo 

por género, se observó que las mujeres tenían un compromiso laboral más alto, con 

un 89%, en comparación con el 77% de los hombres. Además, se encontró que la 

dimensión de absorción era el predictor más importante (t = 8.995, p < .05) del 

compromiso laboral. 

Por otro lado, Godoy (2023) implementó un estudio para explorar la 

relación entre el compromiso y el rendimiento laboral en empleados nombrados y 

contratados en el Municipio Distrital Pichari-Cusco. Este estudio de tipo 

correlacional, consideró a 96 trabajadores permanentes y temporales de diferentes 

regímenes laborales. Los resultados revelaron una relación muy fuerte y 

significativa (Rho Spearman = 0.915; p < 0.05). Asimismo, las 3 dimensiones del 

compromiso laboral mostraron una relación fuerte y significativa con el desempeño 

laboral. Se concluyó que el compromiso muestra una repercusión directa y 

significativa en el desempeño de los colaboradores. 
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Otra investigación local fue realizada por Quispe (2018), quien investigó 

acerca de la motivación laboral y el engagement en 40 empleados en una 

determinada municipalidad provincial de Cusco. A tal efecto, fue un estudio 

correlacional. Se utilizó la Escala UWES como instrumento para evaluar el 

engagement. Los resultados confirmaron la existencia de una correlación fuerte 

entre la motivación laboral y el engagement (Rho= 0.709), evidenciando una 

asociación fuerte y directa. 

Por otro lado, Sutta (2019) desarrolló un análisis detallado que tuvo el 

propósito de explorar el nivel de vinculación entre el engagement y la satisfacción 

laboral en los empleados internos de un establecimiento de salud público de Urcos. 

El estudio fue correlacional, evaluando a 58 trabajadores que conformaban la 

totalidad de la población. Los instrumentos incluyeron la escala UWES y la 

encuesta de satisfacción para trabajadores del MINSA expedida por el mismo 

establecimiento. Los resultados revelaron una relación significativa entre las 

variables. Esta relación fue demostrada utilizando la prueba del chi cuadrado, donde 

se obtuvo un resultado de 0.000, señalando una relación notoriamente significativa. 

Finalmente, Chávez (2023) implementó una investigación con la finalidad 

de examinar si existía un vínculo entre el engagement y la satisfacción laboral en 

empleados de una institución de finanzas de Cusco. La población consistió en 330 

trabajadores administrativos, de los cuales se seleccionaron 178 sujetos. Para la 

investigación se emplearon los siguientes instrumentos: la escala de satisfacción 

laboral de Palma y la escala de engagement de Meyer, Allen y Smith. Los resultados 

mostraron una correlación de 0.438 entre las variables, lo que llevó a la idea final 
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de que se manifiesta una correlación moderada entre el engagement y la satisfacción 

laboral en esta población. 

3. Hipótesis  

General 

● Existe una relación positiva entre el engagement y la satisfacción laboral en 

empleados de una municipalidad provincial de Cusco 

Específica 

● Existe una relación positiva entre el factor de vigor del engagement con la 

satisfacción laboral de empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Existe una relación positiva entre el factor dedicación del engagement con 

la satisfacción laboral de empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Existe una relación positiva entre el factor absorción del engagement con la 

satisfacción laboral de empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Existen diferencias en los niveles de relación entre el engagement y la 

satisfacción laboral según la modalidad de contratación.
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

1. Tipo y Diseño de la Investigación 

 El nivel del presente estudio es el básico, puesto que no tiene el objetivo de 

hacer una intervención para modificar alguna situación de la realidad, sino, busca 

profundizar en el conocimiento de las variables a partir de lo hallado en la 

investigación. Por otro lado, es de tipo cuantitativo y de alcance correlacional dado 

que pretende medir y describir la relación que existe entre las variables engagement 

y satisfacción laboral (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018).  

Asimismo, esta investigación presenta un diseño no experimental ya que 

ninguna variable fue sujeta a manipulación. Por otro lado, esta investigación es de 

corte transversal donde los datos se recogieron en solo un instante determinado. 

(The Open University of Hong Kong, 2012). 

2. Población y Muestra 

            2.1. Población 

En esta investigación, la población estuvo conformada por todos los 

trabajadores de oficina y de campo con contratos vigentes que presentaban vínculo 

laboral dependiente de una Municipalidad Provincial de Cusco, evaluada durante el 

año 2024, bajo los siguientes regímenes: Personal contratado bajo el régimen CAS 

del Decreto Legislativo 1057 y Ley 31131. Personal nombrado y permanente de los 

Decretos Legislativos 276 y 728. En la tabla 1 se detalla la población según 

modalidad de contratación. 

Tabla 1 



 

35 
   

Cantidad de empleados según modalidad de contratación  

Modalidad de 

contratación 

Número de  

Trabajadores 

DL 276 98 

DL 728 63 

CAS 24 

TOTAL 185 

 

    2.2. Muestra, muestreo y criterios de selección 

La muestra estuvo conformada por 124 trabajadores de oficina y de campo 

con contratos vigentes que presentaban vínculo laboral dependiente de una 

Municipalidad Provincial de Cusco, evaluada durante el año 2024, pertenecientes a 

las modalidades de contratación CAS, DL 276 y DL 728. 

El método de muestreo empleado fue el muestreo no probabilístico por 

conveniencia, ya que los sujetos no se seleccionaron al azar sino según su 

accesibilidad debido a las limitaciones de tiempo y espacio (The Open University 

of Hong Kong, 2012). Asimismo, se consideraron a los trabajadores que 

voluntariamente quisieron formar parte del estudio y tenían la disponibilidad en el 

tiempo en que se desarrolló el estudio. Finalmente, los participantes se 

seleccionaron tomando en cuenta el cumplimiento con las características requeridas 

para formar parte de la investigación.  

Criterios de Inclusión:  

● Trabajadores con más de 6 meses de antigüedad en la municipalidad.  
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● Trabajadores pertenecientes a modalidades de contratación con vínculo 

laboral dependiente y vigente CAS, DL 276 y 728. 

● Trabajadores de oficina y de campo, localizados dentro y fuera de la 

municipalidad. 

Criterios de Exclusión:  

● Trabajadores de modalidades de contratación independiente (locación de 

servicios y recibo por honorarios) 

● Practicantes y becarios 

● Personal con cargos directivos y de confianza (alcalde, regidores y gerentes) 

● Trabajadores que se encuentren de vacaciones o con permiso laboral dentro 

del periodo de recolección de datos.  

● Trabajadores que cumplan los criterios de inclusión pero que no hayan 

deseado firmar el consentimiento informado. 

● Trabajadores que no hayan respondido la totalidad de ítems de los 

instrumentos aplicados. 

Tabla 2 

Tasa de participación según modalidad de contratación 

Modalidad de 

contratación 

Participantes en el 

estudio 

%  de participación 

en el estudio 

DL 276 72 73.47 

DL 728 37 58.73 

CAS 15 62.5 
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Según la tabla 2, esta refleja que en todas las modalidades participaron más 

del 50% de los trabajadores, predominando en cantidad la participación de los 

trabajadores del DL 276 (73,47%), seguido de aquellos pertenecientes al régimen 

CAS (62,5%) y finalmente los del DL 728 (58,73%). Las diferencias en los 

porcentajes de participación en el estudio se explican por factores de la 

accesibilidad (debido a la ubicación de los puestos), disponibilidad de tiempo 

(debido a la naturaleza de funciones) y la aceptación del consentimiento informado. 

Los trabajadores bajo el régimen de DL 276 y CAS, desempeñaban en su gran 

mayoría labores administrativas por lo que contaban con mayor estabilidad en sus 

puestos de trabajo durante la jornada, lo que facilitó su acceso a la información del 

estudio y su disponibilidad para responder en comparación con los empleados del 

régimen DL 728. 

En este último régimen los trabajadores tienen más labores operativas y de 

campo y tuvieron una menor participación debido a la dificultad de encontrarlos en 

sus puestos de trabajo (parques, coliseos, almacenes, torre de transmisión, campo 

ferial, comunidades campesinas, etc). Durante la recolección de datos, la 

investigadora se trasladó a distintos puntos dentro y fuera de la municipalidad, pero 

en este grupo se presentaron barreras adicionales como el analfabetismo y una 

reducida comprensión de los ítems del cuestionario, lo que complicó aún más el 

proceso y redujo su tasa de respuesta. 

2.3. Variables: Definiciones Conceptuales y Operacionales de las Variables  

Variable 1 

Engagement:  
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Definición conceptual: Es la responsabilidad y compromiso por parte del trabajador 

con el entorno laboral, lo cual se manifiesta a través de la participación activa, la 

energía y la eficiencia en el trabajo. En este contexto, los empleados muestran un 

mayor interés y disposición para contribuir al desarrollo efectivo de las actividades 

laborales. (Salanova y Schaufeli, 2009). 

Definición operacional: Se define operacionalmente mediante el puntaje general 

obtenido en la Encuesta de bienestar y trabajo UWES-9, la cual hace la medición 

de sus dimensiones: Vigor, absorción y dedicación, donde se puede obtener un 

puntaje del 0 al 6 con las categorías de evaluación de “muy bajo”, “bajo”, 

“promedio”, “alto” y “muy alto”. 

Tabla 3 

Matriz de operacionalización de la variable Engagement 

Variable Dimensión Indicad

ores 

Escala de 

medición 

Instru

mento 

 

 

 

 

Engagement 

Vigor: Niveles elevados de vitalidad y 

capacidad de esforzarse activamente a 

pesar de los desafíos del contexto laboral. 

Dedicación: Implicación y sentido de 

significado del trabajo, así como 

identificación, inspiración y orgullo 

generado por el trabajo. 

Absorción: Concentración muy alta, 

complicación para dejar de lado las 

actividades de trabajo, perder la noción del 

tiempo mientras se trabaja, y la escala de 

medición es ordinal 

Ítems: 

1,3 y 5 

Ítems: 

6,4 y 2 

 

Ítems 

7,8 y 9 

 

Ordinal 

 

UWES

-9 

Fuente: creación propia 
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Variable 2 

Satisfacción Laboral 

Definición conceptual: De acuerdo a Warr, et al. (1979) es el conjunto de 

sentimientos tanto favorables como desfavorables de los empleados frente a su 

trabajo, esto evaluado a nivel intrínseco y extrínseco. 

Definición operacional: Se define operacionalmente mediante el puntaje 

obtenido en la calificación de la Escala General de Satisfacción de Warr et al. 

(1979). La escala tiene un rango de puntuación total entre 15 y 105 donde se 

contemplan las categorías “muy insatisfactorio”, “insatisfactorio”, “ni satisfactorio 

ni insatisfactorio”, “satisfactorio” y “muy satisfactorio”. 

 Tabla 4 

Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción laboral 

Variable Dimensión Indica

dores 

Escala de 

medición 

Instrumento 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Factores intrínsecos: Son 

aspectos internos que 

satisfacen necesidades 

psicológicas como libertad 

para decidir, la diversidad de 

tareas, uso de habilidades, 

retroalimentación y significado 

del trabajo 

Factores extrínsecos:  

Se refieren a las condiciones 

externas y tangibles del trabajo, 

estos incluyen aspectos como 

el salario, las condiciones 

 

Ítems: 

2, 4, 6, 

8, 10, 

12 y 

14 

 

 

Ítems 

s 1, 3, 

5, 7, 9, 

11, 13 

y 15 

 

Ordinal 

 

Escala 

General de 

Satisfacción 
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físicas del entorno laboral, la 

seguridad en el empleo, las 

políticas de la empresa y las 

relaciones con superiores y 

colegas. 

Fuente: creación propia 

3. Instrumentos 

Instrumento 1: Engagement 

Descripción del instrumento  

La Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-9), de Schaufeli y Bakker 

(2003) es una escala que mide el estado emocional a través de las dimensiones 

vigor, dedicación y absorción en las experiencias de trabajo que tengan los 

empleados con vínculo de subordinación. Asimismo, de acuerdo al manual del 

instrumento Schaufeli y Bakker (2003) mencionan que esta escala es una versión 

acortada del Utrecht Work Engagement Scale inicial, que estaba constituido por 17 

ítems. Este instrumento es una escala de tipo Likert con 7 opciones para responder: 

Nunca (0), casi nunca (1), algunas veces (2), regularmente (3), bastantes veces (4), 

casi siempre (5) y siempre (6). Puede tener una administración tanto individual 

como colectiva, cuenta con 9 ítems y su aplicación tiene una duración aproximada 

de 10 a 15 minutos.  

Para su calificación, cada ítem se puntúa de 0 a 6, luego el puntaje final se obtiene 

al sumar las respuestas de los 9 ítems y calculando el promedio de los 9 ítems y 

calculando el promedio de los mismos. En cuanto a la baremación se han 

estandarizado los siguientes niveles y puntajes: nivel muy bajo (≤ 1.77), nivel bajo 
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(1.78 – 2.88), nivel promedio (2.89 – 4.66), nivel alto (4.67 – 5.50) y nivel muy alto 

(≥ 5.51), (Schaufeli y Bakker, 2003). 

Para este estudio se hizo uso de este instrumento validado en una muestra 

peruana, por Flores et. al (2015) donde se demostró su validez y confiabilidad, en 

cuanto a la validez mediante el análisis factorial confirmatorio (AFC) se hallaron 

índices de ajuste adecuados (RMSEA = 0.000, CFI = 1.000, SRMR = 0.042). En 

cuanto a la confiabilidad, el estudio hace un análisis por cada uno de los 3 factores 

por separado donde se obtuvo los siguientes niveles de confiabilidad: vigor (α= .77; 

IC 95%: [0.69, 0.82] ), dedicación (α=0.74; IC 95%: [0.65, 0.80]) y absorción (α= 

0.79; IC 95%: [0.49, 0.70]) los cuales evidencian una fiabilidad alta y media. 

Instrumento 2: Satisfacción laboral 

Se empleó la escala general de satisfacción laboral propuesto por Warr, et 

al. (1979) este es un instrumento diseñado para evaluar la satisfacción laboral 

general de los empleados centrándose en las dimensiones de satisfacción intrínseca 

y extrínseca. Consta de 15 ítems con 7 opciones de respuesta tipo Likert las cuales 

van desde “Muy insatisfecho” hasta “muy satisfecho”. La prueba puede 

desarrollarse de forma individual o grupal y puede ser respondida en un tiempo de 

10 a 20 minutos aproximadamente. Su aplicación está dirigida a trabajadores con 

dependencia laboral que cuenten con un empleo remunerado.  

La escala tiene el propósito de medir el grado de satisfacción global de los 

empleados con su trabajo, proporcionando una visión integral de su bienestar 

laboral (Boluarte, 2014). De acuerdo al Instituto Nacional de Seguridad y Salud en 

el Trabajo (s.f.) para su calificación, cada ítem se puntúa de 1 al 7, donde se puede 



 

42 
   

tener una puntuación total de 15 a 105, la cual se obtiene sumando las respuestas 

de los 15 ítems. En cuanto a la baremación, la misma institución ha estandarizado 

los siguientes niveles y puntajes: muy insatisfactorio (15), insatisfactorio (16-30), 

moderadamente insatisfactorio (31-45), ni satisfactorio ni insatisfactorio (46-60), 

moderadamente satisfactorio (61-75), satisfactorio (76-90) y muy satisfactorio (91-

105). 

 Respecto a los valores psicométricos del instrumento en una muestra 

peruana, Ucedo y Cambillo (2021) han evidenciado que el modelo bifactorial del 

instrumento presenta validez de estructura interna pues cumple satisfactoriamente 

con los criterios de ajuste del AFC (GFI = 0.984, AGFI = 0.978, RMSR = 0.066, 

NFI = 0.969, RFI = 0.963). Por otro lado, el instrumento también presenta una 

confiabilidad alta de Alpha de Cronbach = 0.867 (IC 99%: 0.832 – 0.897) y ω > 

0.90. Asimismo, todas las correlaciones ítem-total corregidas fueron > 0.30; por lo 

que se concluye que el instrumento es válido y confiable. 

4. Procedimiento 

Para la presente investigación siguió el siguiente procedimiento: El 

proyecto se inscribió en la plataforma de investigación SIDISI y luego fue aprobado 

por el Comité de Ética de la Institución De manera paralela, en la municipalidad, se 

elevó una solicitud mediante mesa de partes para obtener un permiso formal para 

poder realizar la investigación. Asimismo, se coordinó y se tuvo una reunión con el 

subgerente de recursos humanos donde se explicó el propósito y la importancia del 

estudio. En conjunto, se coordinaron las fechas y horarios para la aplicación del 

consentimiento informado y los instrumentos; de igual forma, se solicitó 
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información sobre la distribución de oficinas y trabajadores según tipo de contrato 

para el apersonamiento de la investigadora a las oficinas en las fechas de la 

recolección de datos. 

Por otro lado, en el panel informativo de la municipalidad se colocó 

información sobre la evaluación con el propósito de que los trabajadores estuvieran 

actualizados sobre las fechas y lugares de la recolección de datos. Según las fechas 

y horarios acordados, se acudió a las diferentes oficinas donde se hizo una 

presentación personal y explicación del motivo del acercamiento a cada trabajador. 

Luego, se repartió el formato de consentimiento informado y se explicó su 

contenido. Después de la explicación, se aperturó un espacio para absolver dudas y 

se hicieron preguntas a los participantes para asegurar que hubieran comprendido 

correctamente los detalles de la investigación. Finalmente, se hizo la firma de los 

consentimientos, los mismos que se guardaron en un sobre manila. 

Asimismo, el mismo día de la explicación del consentimiento informado en 

las oficinas abarcadas, se aplicaron los 2 instrumentos en formato físico. Cada 

participante respondió de manera personal en su escritorio y, al culminar, dobló su 

ficha y lo colocó en un ánfora que se le facilitó para el depósito anónimo de sus 

respuestas. Durante la aplicación de los instrumentos, se prestó atención a las 

reacciones de los participantes y se les recordó que podían levantar la mano si tenían 

una consulta o si presentaban algún malestar o incomodidad debido a algún ítem. 

También se mencionó que podían dejar el instrumento sin problemas en caso 

presentaran algún malestar emocional debido al mismo, si este fuera el caso, de 

forma privada se les ofrecería un espacio para que compartieran sus emociones. 
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Después de que los participantes colocaron sus respuestas en el ánfora se les 

brindó, a cada uno de ellos, un díptico sobre consejos para tener armonía laboral en 

su centro de trabajo, este díptico está adjuntado como anexo en la parte final de este 

documento. Una vez concluido el proceso de la recolección de la data, se tabularon 

los resultados en el programa Excel para luego exportar este libro a STATA donde 

se analizó la parte descriptiva e inferencial. Posterior a ello, se llevó a cabo la 

redacción de los resultados, discusión y conclusiones para su presentación y 

revisión por parte del asesor. Se corrigieron las observaciones brindadas por el 

asesor y se presentó la versión final de la investigación. 

 

5. Plan de Análisis de Datos 

Como punto de partida, las respuestas de los participantes que tomaron parte 

del estudio se transfirieron a Excel, donde se codificaron los datos y se hizo un 

análisis para conocer los niveles de engagement y satisfacción laboral alcanzados 

por la muestra.  

Luego, se procesaron los datos en el programa Stata, donde debido a que el 

tamaño de la muestra superó los 50 participantes, se evaluó el supuesto de 

normalidad utilizando la prueba de Kolmogórov-Smirnov. Al no cumplirse el 

supuesto, se optó por aplicar el coeficiente de correlación Rho de Spearman para 

examinar las relaciones bivariadas entre las variables. Para interpretar la fuerza de 

estas correlaciones, se adoptaron los criterios propuestos por Coolican (2005) como 

se citó en González et al. (2017) los cuales clasifican la fuerza de la relación de la 

siguiente manera: correlación perfecta (±1), fuerte ( > ±. 8), moderada ( > ±. 4), 

débil ( > ±. 2) y nula (0). 
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 6. Consideraciones Éticas 

El estudio pasó por revisión ante el Comité de ética de la UPCH antes de su 

aplicación y se tuvo en cuenta los principios de autonomía, no maleficencia y 

justicia. 

En cuanto al principio de autonomía este implica reconocer y respetar la 

habilidad de los individuos para tomar elecciones bien fundamentadas y actuar de 

acuerdo con sus principios personales y deseos. Esto incluye valorar las opiniones 

y elecciones de los individuos y garantizar que puedan ejercer su libertad de acción, 

siempre que estas decisiones no causen daño a otros (La Comisión Nacional, 1979). 

Para hacer cumplir este principio, se proporcionó de forma física el consentimiento 

informado y verbalmente se explicó su contenido de forma detallada para que los 

participantes puedan tomar decisiones informadas, permitiendo que tengan control 

sobre sus propios deseos y derechos, asimismo se aperturó un espacio de absolución 

de dudas al final de la explicación del consentimiento informado para asegurar la 

comprensión de la información brindada  

En cuanto al principio de beneficencia, al final de la aplicación de los 

instrumentos se proporcionó un díptico informativo sobre “Tips para un trabajo 

armonioso” donde se brindó información para afrontar el estrés laboral y factores 

asociados al mismo como la desmotivación o la insatisfacción laboral. Asimismo, 

al finalizar el estudio los resultados del estudio pueden ser compartidos con el 

comité directivo de la institución participante, para que puedan ser empleados en la 

mejora de las variables evaluadas, asimismo, para conocer la situación de sus 

trabajadores respecto a estas variables y este conocimiento podrá sustentar acciones 
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que esta institución pueda tomar para mejorar el bienestar de sus trabajadores a 

nivel laboral. 

Acerca del principio de no maleficencia, previamente y durante la 

aplicación se recordó a los participantes sobre la posibilidad de dejar el estudio 

antes o durante su desarrollo sin ningún perjuicio de por medio y sin la necesidad 

de brindar explicaciones acerca de esta decisión. No se presentó el caso de que 

algún participante haya manifestado algún malestar emocional debido a algún ítem 

o ítems de los instrumentos, pero de igual forma se tuvo la posibilidad de ofrecer 

un espacio privado para escuchar al participante y de ser necesario ofrecer una 

sesión de orientación y consejería según sea su necesidad. Asimismo, los 

instrumentos que se aplicaron fueron instrumentos previamente validados en el 

contexto peruano. 

Finalmente, sobre el principio de justicia, en la selección de la muestra se 

tomó en consideración todas las modalidades de contratación con relación de 

subordinación de la organización, por lo tanto, los riesgos como los beneficios 

fueron asumidos de forma equitativa en todos los grupos sin presentar cierta 

preferencia por alguno.
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RESULTADOS 

Para dar a conocer los hallazgos de este estudio, se partirá del objetivo 

general hacia los objetivos específicos, pero antes, para determinar el estadístico 

con el que se halló la correlación de las variables se hizo una prueba de normalidad 

(tabla 5) con la cual se determinó que la muestra no sigue una distribución normal 

por lo que se usó el estadístico de Rho de Spearman. 

Tabla 5 

Prueba de normaliadad Kolmogorov Smirnof 

Variable 

Kolmogorov Smirnof 

Estadístico P Valor 

Engagement 0.1351 <0.001 

    Vigor 0.1630 <0.001 

    Dedicación 0.1894 <0.001 

    Absorción 0.1838 <0.001 

Satisfacción laboral 0.0737 0.0952 

    Satisfacción intrínseca 0.0912 0.0132 

    Satisfacción extrínseca 0.1064 0.0015 

 

Se examinó la distribución de los datos, obteniendo valores p menores a 

0.05. para la variable de Engagement y sus dimensiones (vigor, dedicación y 

absorción) y para las dimensiones de satisfacción intrínseca y extrínseca, lo que 

indica que estas variables no se ajustan a una distribución normal. Aunque la 

satisfacción laboral general presentó un p valor superior a 0.05, las otras 

dimensiones mostraron una distribución no normal. 

En cuanto al objetivo general se presenta la siguiente tabla: 
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Tabla 6 

Relación entre engagement y satisfacción laboral 

  

Satisfacción 

laboral 

Engagement Rho de Spearman .454** 

N 124 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

Partiendo de lo observado en la tabla 6, se denota que existe correlación 

positiva moderada entre las variables engagement y satisfacción laboral cuyo nivel 

alcanzado por el estadístico es igual a 0.454. Los resultados sugieren que existe una 

asociación consistente entre un mayor nivel de engagement y una mayor 

satisfacción laboral entre los empleados, lo cual significa que los trabajadores que 

experimentan un mayor compromiso y dedicación en sus roles tienden a reportar 

una mayor satisfacción con su trabajo. 

Consecuentemente, se hará un análisis de la correlación entre las 

dimensiones del engagement y la satisfacción laboral y con ello se responderá a los 

objetivos específicos 3, 4 y 5. 

Tabla 7 

Relación entre las dimensiones del engagement  

y la satisfacción laboral 

    Satisfacción Laboral 

Vigor Rho .360** 

Dedicación Rho .405** 
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Absorción Rho .397** 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En cuanto al objetivo específico 1, según lo hallado, existe una correlación 

positiva débil (Rho=0.360**) entre el vigor y la satisfacción laboral, esto significa 

que, de manera leve, a medida que aumenta el nivel de vigor (es decir, la energía, 

motivación y resistencia mental de los empleados en su trabajo), también tiende a 

aumentar el nivel de satisfacción laboral. 

Por otra parte, sobre el objetivo específico 2, según los coeficientes 

hallados, existe una correlación positiva moderada (Rho=0.405**) entre la 

dedicación y la satisfacción laboral. Esto significa que, de manera moderada, a 

medida que los empleados experimentan mayores niveles de dedicación (entendida 

como un fuerte compromiso, entusiasmo e identificación con su trabajo), también 

tienden a reportar una mayor satisfacción laboral. 

Finalmente, sobre la relación entre la dimensión absorción y la satisfacción 

laboral que responde al objetivo específico 3, existe una correlación positiva débil 

(Rho=0.397**). Esto indica que, de forma leve, a medida que los empleados 

experimentan un mayor nivel de absorción (es decir, se sienten profundamente 

concentrados e inmersos en sus tareas), también tienden a reportar una mayor 

satisfacción laboral. 

Para responder al último objetivo específico que es acerca de la relación del 

engagement y la satisfacción según modalidad de contratación, se presentan las 

siguientes tablas. 

Tabla 8 
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Relación entre engagement y satisfacción laboral según modalidad de contratación  

  

Satisfacción 

laboral 

Satisfacción 

intrínseca  

Satisfacción 

extrínseca 

 Engagement .502** .525**  .458** 

DL 276 Vigor .415** .465**  .349** 

 Dedicación .380** .416**  .328** 

 Absorción .507** .475**  .507** 

 Engagement .259 .174  .295  

DL 728 Vigor .093 .018  .158  

 Dedicación .449** .331*  .514**  

 Absorción .349 .526  .289  

 Engagement .655** .630*  .595*  

CAS Vigor .713** .695**  .686**  

 Dedicación .421 .558*  .302  

 Absorción .535* .463  .513  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

e 

Los resultados de la tabla 8 muestran una correlación positiva moderada 

entre el engagement y la satisfacción laboral en la modalidad 276 (Rho = .502**), 

asimismo, esta correlación se mantiene en sus dimensiones intrínseca (Rho= 

.525**) y extrínseca (Rho= .458**)  lo que indica que a mayor engagement, mayor 

satisfacción en el trabajo. Asimismo, la absorción se destaca por tener una 

correlación moderada con la satisfacción laboral (Rho = .507**), seguida del vigor 

(Rho = .415**). 

Por otro lado, se observa una correlación positiva y débil entre el 

engagement y la satisfacción laboral en la modalidad 728 (Rho = 0.259). En cuanto 

a las dimensiones, el vigor y la absorción presentan coeficientes de correlación 

débiles en todas las dimensiones de la satisfacción laboral. Contrario a ello, el factor 

dedicación muestra una correlación moderada con la satisfacción laboral (Rho = 

0.449**) y con la satisfacción extrínseca (Rho = 0.514**). 
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Finalmente se observa que, en la modalidad CAS el engagement muestra 

una relación moderada con la satisfacción laboral general y las dimensiones 

intrínseca y extrínseca (Rho = .655**, Rho = .630*, Rho = .595*). La dimensión de 

vigor también muestra correlaciones moderadas con todos los tipos de satisfacción 

(Rho = .713**, Rho = .695**, Rho = .686**, respectivamente).  

En cuanto a la comparación de las correlaciones entre las variables según 

sus modalidades de contratación, para la modalidad DL 276, la correlación fue 

moderada (Rho = .502**). En contraste, para la modalidad DL 728, la correlación 

fue débil (Rho = 0.259). Finalmente, en la modalidad CAS, se encontró una 

correlación moderada (Rho = .655**), similar a la observada en DL 276. En 

resumen, sobre lo hallado, la relación entre engagement y satisfacción laboral varía 

según la modalidad de contratación, siendo mayor en las modalidades DL 276 y 

CAS, a comparación del DL 728. Esto podría reflejar diferencias en las condiciones 

laborales, expectativas o características de los trabajadores en cada modalidad.
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DISCUSIÓN 

En cuanto al objetivo general se encontró una correlación positiva y 

moderada entre el engagement y satisfacción laboral (Rho=0.454**), con lo cual se 

acepta la hipótesis alterna. Este hallazgo sugiere que, a mayor nivel de engagement, 

mayor es la satisfacción laboral percibida por los empleados. Dicho resultado es 

consistente con lo hallado por Estrada et al. (2022) quienes también encontraron 

una correlación moderada y enfatizaron en que el vínculo de estas dos variables 

resalta la necesidad de que los líderes organizacionales diseñen estrategias para 

mejorar la satisfacción de sus empleados lo cual repercutirá en su compromiso. Esto 

podría deberse a que según Saavedra y Delgado (2020) experimentar satisfacción 

permite que los empleados mantengan una salud física y psicológica que son la base 

de experimentar engagement (Schaufeli y Backer, 2003). 

 De igual forma, Mejía y Romero (2024) hallaron un vínculo positivo de 

estas variables en el sector público de la salud, reflejando la presencia de estas dos 

variables juntas en diferentes sectores organizaciones teniendo en común aquellos 

en los que se tiene contacto con personas o de atención al público. Según Lauracio 

y Ticona (2020) en el sector salud, los trabajadores suelen estar más expuestos a 

situaciones de alto estrés y demandas emocionales, donde la presencia del 

engagement y la satisfacción es crucial como recurso para sobrellevar estas 

situaciones.  Esto se debe a que en entornos de tensión y fatiga el engagement es 

una herramienta que favorece la resiliencia frente al estrés elevado para seguir 

brindando una atención de calidad que pueda reforzar la satisfacción por un trabajo 

bien realizado (Agurto et al., 2020, Candia et al., 2017).  
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En cuanto a estudios realizados propiamente en municipalidades, así como 

el presente estudio, López (2017), Silva y Vasquez (2020), y Medina (2021) 

también encontraron correlaciones positivas entre las variables. Esto sugiere que en 

este contexto, el personal que se encuentra comprometido con su labor igualmente 

también se siente satisfecho con el mismo. Según Bakker et al. (2023), esto podría 

estar explicado por la presencia de recursos laborales que actúan como facilitadores 

del engagement, el cual potencia la satisfacción laboral al satisfacer necesidades 

psicológicas básicas como la autonomía, la competencia y la relación social. Se 

puede añadir que en los estudios previos donde se trabajaron con muestras de 50 y 

40 trabajadores, la presencia de correlaciones más fuertes pudo estar sujeta a mayor 

variabilidad pues las respuestas atípicas influyen más en los resultados de muestras 

pequeñas (Cohen et al., 2003). 

Pese a que en general las correlaciones de las 2 variables en diferentes 

investigaciones son positivas, cabe mencionar que se hace uso de diferentes 

instrumentos basados en teorías previas del engagement y satisfacción, esto indica 

que la elección del instrumento puede captar aspectos ligeramente diferentes del 

constructo, afectando la magnitud y especificidad de la correlación observada. No 

obstante, esta conexión se mantiene independientemente del enfoque teórico 

específico que adopten los instrumentos, porque ambos constructos comparten 

fundamentos comunes relacionados con la motivación, el bienestar y la percepción 

positiva del entorno laboral, esto indica que, a pesar de las diferencias 

metodológicas, la asociación entre engagement y satisfacción es un fenómeno 

estable y replicable, reforzando la validez convergente de ambos constructos.  
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Otro aspecto a considerar en la diferencia de la fuerza de correlación de las 

variables es la presencia de otros factores no explorados en esta y otras 

investigaciones correlaciones lo que podría influir simultáneamente en ambas 

variables y alterar la fuerza y dirección de la correlación observada. Por ejemplo, 

aspectos como el clima laboral, apoyo social, cultural o prácticas organizacionales 

saludables pueden impactar tanto la satisfacción como el engagement (Martinez, 

2017; Juyumaya, 2018). Bravo y Rojas (2021) sugieren que específicamente las 

políticas organizacionales y las prácticas de gestión humana pueden influir en la 

percepción del engagement y la satisfacción. En esa línea, Pons y Ramos (2012) 

mencionan que las políticas deben ajustarse a las demandas particulares de cada 

entidad para maximizar su impacto. 

Como se ha podido ver, las variables estudiadas presentan correlaciones 

positivas en diferente magnitud lo cual aparte de explicarse por las diferencias de 

los sectores, políticas organizacionales, condiciones laborales y gestión de otras 

variables moderadoras organizacionales a nivel exterior, Salessi y Omar (2017) 

también explican cómo las características personales de cada trabajador como la 

inteligencia emocional y rasgos de personalidad pueden moderar variables como la 

satisfacción laboral cuya presencia impacta en el engagement. Esta perspectiva 

multidimensional invita a que futuras investigaciones y prácticas organizacionales 

incorporen estrategias personalizadas que potencien tanto el desarrollo emocional 

individual como las condiciones laborales. 

En cuanto al 1er objetivo específico se halló una correlación positiva y débil 

entre la dimensión vigor y la satisfacción laboral (Rho=360** ) lo cual indica que 

mayores niveles de vigor, entendidos como energía, vitalidad y fortaleza mental y 
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física en la labor, no siempre van a manifestar una mayor satisfacción en su trabajo, 

pero en general la relación es positiva. Este resultado es similar a lo encontrado por 

Medina (2021), dicha relación puede atribuirse a que el vigor promueve una actitud 

positiva hacia las actividades laborales, lo que contribuye a una mayor sensación 

de bienestar (Schaufeli & Bakker, 2003). Este hallazgo se alinea con lo expuesto 

por Fajardo et al. (2013) quienes señalan que el vigor funciona como un recurso 

psicológico que favorece la conexión emocional y cognitiva con las tareas del 

trabajo, impulsando así un mayor grado de satisfacción laboral.  

Asimismo, es importante mencionar que la relación del vigor con la 

satisfacción laboral también depende de la capacidad de las organizaciones para 

convertir esta energía del vigor en experiencias laborales significativas y así como 

de la gestión individual que los trabajadores tienen sobre su nivel de vigor, de igual 

forma, factores sociodemográficos como la edad y la antigüedad en las 

organizaciones podrían generar variaciones en el vigor pese a que la satisfacción se 

pueda mantener estable (Candia et al., 2017), este último autor también encontró 

que el vigor correlaciona moderadamente con la satisfacción a nivel intrínseco, 

según la teoría de Herzberg (1959) y Schaufeli et al. (2002), la percepción de tener 

un rol interesante como parte de la satisfacción intrínseca  influye en la voluntad 

para trabajar con vigor en este rol. 

En cuanto al 2do objetivo específico el cual fue determinar la correlación 

entre la dedicación y la satisfacción laboral, se halló que esta fue positiva y 

moderada (Rho = 0.405**). Este resultado es similar al encontrado por Medina 

(2021) en trabajadores de una municipalidad y lo hallado por Coz y Matto (2021) 

en administrativos de diversas empresas en Lima. Este hallazgo sugiere que los 
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empleados que experimentan mayores niveles de dedicación, caracterizados por un 

fuerte sentido de significado, entusiasmo e inspiración en su trabajo, tienden a 

manifestar una mayor satisfacción laboral. Además, este resultado se alinea con lo 

expuesto por Salanova y Llorens (2008), quienes destacan que la dedicación actúa 

como un recurso que facilita la identificación con los objetivos organizacionales y 

promueve una mayor implicación en el trabajo, lo que a su vez refuerza la 

satisfacción laboral.  

Otra teoría que puede explicar esta correlación es la teoría de los valores y 

expectativas planteada por Locke (2016) donde se menciona que existe satisfacción 

laboral cuando las expectativas y valores del trabajador coinciden con las 

condiciones y recompensas que perciben. En este contexto, la dedicación puede 

estar influida por esta congruencia, esto quiere decir que cuando el trabajo cumple 

con las expectativas personales, el empleado responde con más dedicación hacia su 

trabajo. Finalmente, Larroche-Cueto et al. (2024) comparte la idea de que la 

dedicación influye directamente en la satisfacción laboral, y su presencia puede 

verse potenciada por un entorno organizacional que fomente el apoyo y el 

reconocimiento organizacional. 

 En cuanto al 3er objetivo específico, se halló una correlación positiva y débil 

entre la absorción y la satisfacción laboral (Rho = 0.397**). De igual manera, 

Ticliahuanca (2024), determinó una correlación positiva entre esta dimensión y 

variable. Los hallazgos de correlaciones positivas débiles sugieren que los 

trabajadores que experimentan mayores niveles de absorción, no siempre van a 

manifestar una mayor satisfacción laboral. Esto puede darse debido a que el estado 

en el que el trabajador está inmerso en su trabajo, hasta perder la noción del tiempo 
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por el alto disfrute en la tarea (Schaufeli et al., 2002) no siempre se traduce en una 

percepción global positiva sobre los aspectos intrínsecos (como la autonomía o 

significado del trabajo) o extrínsecos (como las condiciones laborales o la 

remuneración) que conforman la satisfacción laboral. 

Finalmente, en cuanto al último objetivo específico, que fue determinar la 

relación entre el engagement y la satisfacción laboral según la modalidad de 

contratación, se encontraron diferencias en las correlaciones entre estas variables. 

En la modalidad CAS, se identificó una correlación positiva moderada (Rho = 

0.655**). De manera similar, en la modalidad 276, se observó una correlación 

positiva moderada, (Rho = 0.502**). Sin embargo, en la modalidad 728, la 

correlación fue débil. Estos hallazgos sugieren que la relación entre el engagement 

y la satisfacción laboral varía según el tipo de contrato y las condiciones laborales 

asociadas a cada modalidad, esto podría deberse a que en cada modalidad de 

contratación hay realidades implícitas que se pueden analizar. 

Acerca de la correlación encontrada en la modalidad CAS, esta es similar a 

lo encontrado por Cortez (2021) quien encontró una correlación positiva en una 

municipalidad. Este hallazgo se da debido a que los niveles de satisfacción y 

engagement fueron medidos de forma muy homogénea, por lo que pudieron 

mantener una relación lineal positiva al someter esta información al estadístico. 

Asimismo, el autor agregó que en esta modalidad el hecho de sentirse a gusto al 

desarrollar sus actividades laborales genera satisfacción en los trabajadores, por lo 

que de esa forma se manifestó una correlación moderada casi fuerte al igual que en 

la presente investigación. 
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Otro aspecto relevante de los hallazgos de este objetivo es la diferencia que 

existe entre lo encontrado en la modalidad 276 y CAS frente a lo encontrado en la 

modalidad 728. Dado que en esta última modalidad, se encontró una correlación 

débil no significativa. Esto podría deberse a la heterogeneidad de condiciones 

laborales de la muestra del DL 728 pues sus puestos se localizan en puntos muy 

diversos, asimismo, las labores que cumplen suelen variar según el lugar, ejemplo: 

campo ferial, coliseos, mercados, parques y comunidades campesinas, donde 

también desempeñan labores diferentes como guardianía, capacitación, seguridad 

ciudadana, limpieza, entre otros; según Pérez (2019) la diversidad de una muestra 

puede incrementar la posibilidad de que haya valores atípicos en las respuestas lo 

cual impacta en los resultados. 

Por otra parte, en las modalidades CAS y DL 276, se cuentan en su mayoría 

con puestos administrativos de oficina dedicados a seguir los procesos municipales 

por lo que están expuestos a condiciones similares de trabajo, lo cual se reflejó en 

correlaciones más altas en estos dos grupos. También se debe rescatar que una 

diferencia que se presenta en la municipalidad evaluada, es que el personal del DL 

276 y 728 cuentan con sindicatos donde se pueden compartir quejas y sugerencias 

de mejora, de acuerdo a Cuba et al. (2017) la existencia de un sindicato puede influir 

en la percepción de satisfacción laboral, esto no se da en el caso del personal CAS 

cuyo contrato es transitorio y representan un porcentaje muy pequeño de todos los 

empleados por lo que su percepción de satisfacción y engagement no está sujeta a 

las ideas que se comparten en los sindicatos. 

 Otro punto a que ayuda a explicar la diferencia de resultados en las 3 

modalidades, son las diferencias en cuanto a la clasificación del contrato, ya que, 
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cada modalidad se compone de diferentes acuerdos donde se detallan ciertos 

compromisos entre el empleado y su entidad (Bakker & de Vries, 2021) y donde 

también interfieren los diferentes los sistemas de remuneración ofrecidos por las 

organizaciones (Ntanos et al., 2020), por ejemplo, Terán (2024) pone de manifiesto 

las diferencia que existen en cuanto a remuneración entre el régimen CAS y el 728. 

Otra realidad común en las municipalidades es la incorporación de trabajadores 

CAS a los regímenes 276 o 728 lo cual también genera cambios que se pueden 

reflejar en los resultados pues los nuevos beneficios y desafíos del personal que 

transiciona puede cambiar sus percepciones de engagement y satisfacción. 

Para finalizar, se debe mencionar que este estudio al ser no experimental y 

correlacional ha presentado algunas limitaciones metodológicas como el impedir 

establecer relaciones causales entre las variables analizadas, asimismo el tipo de 

muestreo no probabilístico limita la generalización de los resultados a otros 

contextos organizacionales. Además, la utilización de cuestionarios 

autoinformados donde los participantes respondieron por sí mismos pudo haber 

estado sujeta a una interpretación subjetiva de los ítems. A pesar de estas 

limitaciones metodológicas, los resultados obtenidos tienen importantes 

implicaciones prácticas pues son un antecedente para trabajar más adecuadamente 

la gestión del capital humano, lo que puede ayudar a solucionar otros problemas 

encontrados previamente por otros autores en esta misma institución. 
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CONCLUSIONES 

● Existe una relación positiva y moderada entre el engagement y la 

satisfacción laboral en los empleados de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Existe una relación positiva y débil entre la dimensión vigor del engagement 

y la satisfacción laboral en los empleados de una municipalidad provincial 

de Cusco. 

● Existe una relación positiva y moderada entre la dimensión dedicación del 

engagement y la satisfacción laboral de una municipalidad provincial de 

Cusco. 

● Existe una relación positiva y débil entre la dimensión absorción del 

engagement y la satisfacción en los empleados de una municipalidad 

provincial de Cusco. 

● Las correlaciones entre engagement y satisfacción laboral según la 

modalidad de contratación son diferentes.
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RECOMENDACIONES 

● Se recomienda hacer nuevos estudios, pero con alcance explicativo para 

determinar si una de las variables es una causa que provoca un efecto en la 

otra, considerar en estos estudios las modalidades de contrato en diferentes 

tipos de organizaciones incluyendo municipalidades, para comprender las 

diferencias que podría haber y adaptar estrategias de mejora según esa 

información. 

● Se recomienda optimizar el proceso de recolección de datos para futuras 

investigaciones considerando aplicaciones grupales, ya que la muestra se 

encontraba muy dispersa en diferentes áreas y oficinas y la aplicación por 

oficina tomó más tiempo. 

● En futuros estudios se recomienda explorar variables moderadoras y 

mediadoras en la relación entre engagement y satisfacción laboral, para ello, 

incluir variables como apoyo organizacional, clima laboral, estabilidad 

laboral y oportunidades de desarrollo para evaluar su papel como variables 

mediadoras. Estas variables pueden explicar por qué los niveles de 

engagement y satisfacción varían según la modalidad de contrato. 

● Realizar un estudio cualitativo para comprender mejor la experiencia 

personal de los empleados en cada una de estas modalidades, lo que podría 

explicar mejor la dinámica de estos grupos y la diferencia de percepciones 

que tengan en cuanto a su satisfacción y compromiso laboral. 

● Diseñar y aplicar un programa de intervención que fomente el engagement 

y la satisfacción laboral en los empleados municipales, considerando las 

particularidades de cada modalidad de contrato. Este programa podría 
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incluir talleres de desarrollo personal, capacitaciones en habilidades blandas 

y estrategias de bienestar laboral. 

● Promover la importancia de diseñar políticas laborales diferenciadas según 

la modalidad de contrato (CAS, 276, 728). Estas políticas podrían incluir 

beneficios adicionales, oportunidades de desarrollo profesional y estrategias 

de reconocimiento que podrían mejorar el bienestar laboral y con ello,  

fomentar las variables estudiadas. 

● Se recomienda realizar estudios interdisciplinarios que integren 

perspectivas de la Psicología Organizacional, considerando tanto los 

aspectos psicológicos como los normativos y administrativos que influyen 

en el bienestar laboral, la satisfacción y el engagement.
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ANEXOS 

Anexo 01. Instrumentos  

Ficha sociodemográfica 

Marque con una X  

¿A qué modalidad de contrato pertenece? 

Decreto Legislativo 276  

Decreto Legislativo 728 

Contrato CAS  

¿Cuál es su tiempo de antigüedad en la municipalidad? 

De 6 meses a 2 años 

De 3 años  a 5 años 

Más de 5 años  

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-9) 

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por 

favor lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca 

se ha sentido así conteste “0” (cero) y en caso contrario indique cuántas veces se ha 

sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala de respuesta 

(del 1 al 6). 

Nunca Casi nunca Algunas 

veces 

Regularmente Bastantes 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Ninguna 

vez 

Pocas veces 

al año 

Una vez al 

mes o 

menos 

Pocas veces 

al mes 

Una vez por 

semana 

Pocas veces 

por semana 

Todos los 

días 

 

1. _____ En mi trabajo me siento lleno de energía 

2. _____ Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo  

3. _____ Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades  

4. _____ Mi trabajo me inspira  

5. _____ Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 

 

 

 

 

 

 



 

 
   

6. _____ Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo 

7. _____ Me “dejo llevar” por mi trabajo 

8. _____ Estoy inmerso en mi trabajo 

9. _____ Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 

 

Escala de satisfacción laboral  

INSTRUCCIONES: Lea atentamente sobre las diferentes preguntas y responda de 

acuerdo a cómo te sientes en tu ambiente laboral y responda las opciones de 

respuestas que encontraran a continuación. 

Muy 

insatisfecho 

Insatisfecho Moderadamente 

insatisfecho 

Ni satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Moderadamente 

satisfecho 

Satisfecho Muy 

satisfecho 

1 2 3 4 5 6 7 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 6 7 

1. Condiciones físicas del trabajo        

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo        

3. Tus compañeros de trabajo        

4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho        

5. Tu superior inmediato        

6. Responsabilidad que se te ha asignado         

7. Tu salario        

8. La posibilidad de utilizar tus capacidades        

9. Relaciones entre la dirección y trabajadores de la empresa         

10. Tus posibilidades de promociones        

11. El modo en que tu empresa está gestionada        

12. La atención que se presta a las sugerencias que haces         

13. Tu horario de trabajo        

14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo        

15. Tu estabilidad en el empleo        
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Anexo 02. Consentimiento Informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE 

INVESTIGACIÓN 

(Adultos) 

Título del 

estudio: 

Engagement y satisfacción laboral según modalidad de contratación en 

trabajadores de una municipalidad provincial de Cusco 

Investigador(a):  Juymi Yardina Mamani Quispe 

Elisa Beatriz Jefferson Morales 

Institución: Universidad Peruana Cayetano Heredia 

 

Propósito del estudio: 

Lo estamos invitando a participar en un estudio para conocer cómo el 

engagement (entusiasmo por el trabajo) y la satisfacción laboral están relacionados 

y de qué forma la modalidad de contratación tiene que ver con esta relación, este 

estudio se hará en trabajadores de una municipalidad provincial de Cusco, donde 

los trabajadores pertenecen a diferentes modalidades de contratación. 

Como parte de una adecuada gestión de los recursos humanos, es importante 

para las empresas e instituciones conocer cómo se sienten sus trabajadores en el 

entorno laboral. Para conocer esta información se usan instrumentos que miden 

diferentes características de los trabajadores y su entorno laboral, en el presente 

estudio se medirá el engagement y la satisfacción laboral con el fin de conocer si 

estas se encuentran relacionadas, asimismo también se analizará si la modalidad de 

contrato tiene algo que ver en esta relación. El engagement es una variable que se 

usa para medir la responsabilidad y compromiso que siente el trabajador hacia su 

trabajo, por su parte, la satisfacción laboral mide el conjunto de sentimientos 

positivos y negativos de los empleados hacia su trabajo. 

 

Procedimientos: 

Si decide participar en este estudio se realizará lo siguiente: 
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1. Se le aplicará un formulario físico que consta de una ficha sociodemográfica 

y 2 cuestionarios breves respecto a las variables de estudio. El tiempo 

estimado del llenado de fichas es de 20 minutos aproximadamente. 

2. El primer apartado del formulario será para conocer los datos de antigüedad 

en la institución y modalidad de contrato. Son datos no identificables pero 

que sí servirán para conocer de manera general a la población y si cumple 

con los criterios pertinentes para el estudio. 

3. El segundo apartado contiene una lista de enunciados del cuestionario 

UWES-9, el cual sirve para medir la variable Engagement, consta de 9 ítems 

y 7 opciones de respuesta. 

4. El tercer apartado contiene una lista de enunciados del cuestionario Escala 

de Satisfacción Laboral, el cual sirve para medir la variable en mención, 

consta de 15 ítems y 7 opciones de respuesta. 

5. Al finalizar la aplicación de los instrumentos se entregará un díptico 

informativo a todos los participantes, en este se comparten tips para un 

trabajo armonioso donde se brindará información para afrontar el estrés 

laboral y factores asociados al mismo como la desmotivación o la 

insatisfacción laboral. 

6. Los datos obtenidos serán guardados bajo el anonimato de los participantes 

y codificado para su uso. 

7. Posteriormente, los resultados serán analizados con fines de estudio. 

8. Los resultados serán presentados como parte de un estudio para la obtención 

de licenciatura de quien investiga y podrán ser publicados en revistas de 

investigación. 

Riesgos: 

Se le garantiza que formar parte del estudio no conlleva ningún tipo de 

riesgo; sin embargo, en caso de que alguna de las preguntas pueda generarle alguna 

incomodidad, usted es libre de contestarlas o no. Asimismo, tiene la posibilidad de 

solicitar un espacio privado de escucha activa en caso alguna de las preguntas haya 

desencadenado el desplazamiento de emociones que usted no esperaba o deseaba. 

 

Beneficios: 
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Al participar en este estudio, se le brindará un díptico informativo sobre 

Tips para un trabajo armonioso, en este material se le brindará información para 

afrontar el estrés laboral y factores asociados al mismo como la desmotivación o la 

insatisfacción laboral. Asimismo, gracias a esta investigación y a sus hallazgos se 

tendrá información actualizada que podrá ser usada en la mejora de las variables 

evaluadas, esta información permitirá conocer la situación de los trabajadores 

respecto a estas variables y este conocimiento podrá sustentar acciones que esta 

institución pueda tomar para mejorar el bienestar laboral. 

Costos y compensación 

Los costos del estudio serán financiados por la investigadora y no le 

ocasionarán gasto alguno. Además, no deberá pagar nada por participar en el 

estudio. Igualmente, no recibirá ningún incentivo económico ni de otra índole, más 

que lo detallado anteriormente. 

 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos su información con códigos y no con nombres. Sólo 

la investigadora tendrá acceso a la base de datos. Si los resultados de este 

seguimiento son publicados, no se mostrará ninguna información que permita la 

identificación de las personas que participaron en este estudio.  

 

USO FUTURO DE INFORMACIÓN 

Deseamos almacenar los datos recaudados en esta investigación por 5 años. 

Estos datos podrán ser usados para investigaciones futuras. Estos datos almacenados 

no tendrán nombres ni otro dato personal, sólo serán identificables con códigos. 

Si no desea que los datos recaudados en esta investigación permanezcan 

almacenados ni utilizados posteriormente, aún puede seguir participando del 

estudio. En ese caso, terminada la investigación sus datos serán eliminados. 

Previamente al uso de sus datos en un futuro proyecto de investigación, ese 

proyecto contará con el permiso de un Comité Institucional de Ética en 

Investigación. 

Autorizo a tener mis datos almacenados por 5 años para un uso futuro en 

otras investigaciones. (Después de este periodo de tiempo se eliminarán).     
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SI (   )         NO (    )                                         

Derechos del participante: 

Si decide participar en el estudio, sepa que puede retirarse de éste en 

cualquier momento. Si tiene alguna duda adicional, por favor comuníquese con 

Juymi Yardina Mamani Quispe al teléfono  o al correo 

  

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido 

tratado injustamente puede contactar al Dr. Manuel Raúl Pérez Martinot, presidente 

del Comité Institucional de Ética en Investigación de la Universidad Peruana 

Cayetano Heredia al teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo electrónico: 

orvei.ciei@oficinas-upch.pe 

Asimismo, puede ingresar a este enlace para comunicarse con el Comité 

Institucional de Ética en Investigación UPCH: 

https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas  

DECLARACIÓN Y/O CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las 

actividades en las que participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que 

puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. 

 

 

 

Nombres y Apellidos 

Participante 

 Fecha y Hora 

 

 

 

 

 

   Nombres y Apellidos   

       Investigador                                                       Fecha y Hora

 

mailto:orvei.ciei@oficinas-upch.pe
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas
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