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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar la
relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en una empresa Gremial de
Lima — Metropolitana, 2022. Se utiliz6 una metodologia bdasica, de nivel
descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion seleccionada estuvo compuesta por 92 trabajadores, a quienes se les
aplicaron dos instrumentos: la escala Utrecht Work Engagement Scale de 17 items
(UWES) para evaluar el Engagement y el cuestionario S21/S26 (1990) y el S4/82
(1986) de Melid y Peir6 adaptado por Chiang et al. (2008) y Iparraguirre (2017),
para la satisfaccion laboral. Los resultados mostraron una relacion directa positiva
significativa entre el Engagement y la satisfaccion laboral, pero de intensidad débil,
evidenciada a través del coeficiente de Spearman Rho=0.467. Ademas, se encontrod
que entre el Vigor y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral existe una relacion
significativa positiva débil, a excepcion de la Remuneracién, que mostrd una
relacion positiva pero muy débil. En cuanto a la Dedicacion, presentd una relacion
significativa positiva moderada con respecto a la dimension de Satisfaccion por el
Trabajo en General. Mientras que las demés dimensiones presentan una relacion
significativa positiva débil. Por otro lado, la Absorcion y las dimensiones de
Satisfaccion por el Trabajo en General, el Ambiente Fisico de Trabajo y la Forma
en que se Realiza el Trabajo, present6 una relacion positiva significativa débil. Sin
embargo, con la dimension Oportunidades de Desarrollo se evidenci6 una relacion
muy débil y para las dimensiones de Satisfaccion entre Subordinados y Supervisor
y la Remuneracién no existe una relacion significativa. Concluyendo, que estos

hallazgos sugieren la importancia de seguir investigando sobre el Engagement y la



Satisfaccion Laboral en contextos gremiales, asi como ampliar las investigaciones
en torno a las causas y consecuencias que actualmente son poco estudiadas en dicho

contexto.

Palabras clave: Engagement, Satisfaccion Laboral, Vigor, Absorcion, Dedicacion.



ABSTRACT

The general objective of the present investigation is to determine the relationship
between Engagement and Job Satisfaction in a union company in Metropolitan
Lima, 2022. A basic and descriptive-correlational methodology was used, with a
non-experimental cross-sectional design. The selected population was composed of
92 workers, to whom two instruments were applied: the 17-item Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) to assess Engagement and the questionnaire S21/S26
(1990) and the S4/82 (1986) by Melia and Peir6 adapted by Chiang et al. (2008)
and Iparraguirre (2017), for job satisfaction. The results showed a significant
positive direct relationship between Engagement and job satisfaction, but of weak
intensity, evidenced through Spearman's coefficient Rho=0.467. In addition, it was
found that between Vigor and the dimensions of Job Satisfaction there is a weak
positive significant relationship, apart from Remuneration, which showed a positive
but very weak relationship. As for Dedication, it presented a moderate positive
significant relationship with respect to the Job Satisfaction in General dimension.
While the other dimensions present a weak positive significant relationship. On the
other hand, Absorption, and the dimensions of Job Satisfaction in General, the
Physical Work Environment and the Way the Work is Performed, presented a weak
positive significant relationship. However, with the Development Opportunities
dimension a very weak relationship was evidenced and for the dimensions of
Satisfaction between Subordinates and Supervisor and Remuneration there is no
significant relationship. In conclusion, these findings suggest the importance of

continuing research on Engagement and Job Satisfaction in union contexts, as well



as expanding research on the causes and consequences that are currently little

studied in this context.

Keywords: Engagement, Job Satisfaction, Vigor, Absorption, Dedication.



INTRODUCCION

Durante décadas los investigadores se han enfocado en el &mbito laboral,
para poder analizar y comprender qué hace que los individuos que laboran en una
institucion se sientan satisfechos, cautivados y atraidos con la empresa, sus lideres,
el trabajo y sus compafieros y otros, mientras que otros lo perciben de manera
contraria.

Después del problema sanitario suscitado por la COVID-19, la consultora
Great Place to Work citado por Maldonado (2022), manifiesta que en el afio 2022
las organizaciones deberan enfrentarse a nuevos retos, como son lidiar con la gran
incertidumbre que ha traido un cambio de perspectiva en mirar la vida desde otro
angulo, donde los empleados se plantean si les agrada su trabajo, si estan motivados,
si les estan exigiendo mas de lo debido, si eso es lo que quieren para su vida. Todo
ello, definitivamente genera un desbalance en el compromiso laboral y en la
satisfaccion, impactando en la organizacion.

Por otro lado, el diario El Pais, Ferndndez (2022), menciona que las
empresas requieren de lideres que motiven a sus empleados, estén atentos a las
necesidades de sus equipos y sepan como trabajan, ya que todo ello impactara en
los comportamientos de los colaboradores y, a su vez, en el crecimiento de la
organizacion

Saks (2006), manifiesta que el Engagement se relaciona positivamente
con laSatisfaccion Laboral y con el deseo de no renunciar a la organizacién. Por
otro lado, Choudhury & Monhanty (2019) confirman que el Engagement tiene una
relacion con la Satisfaccion Laboral y la implicancia organizacional, por lo cual el

empleado considera que la organizacion es un adecuado lugar para trabajar.



Ademaés, mencionan que cuandoun colaborador estd enganchado es mas productivo,
leal, satisfecho y entusiasta, lo cual repercute en la satisfaccion de los clientes.

Por tanto, se considerd pertinente efectuar un estudio a una empresa Gremial
de Lima Metropolitana, para poder conocer cémo es que se relacionan los
constructos de Engagement y Satisfaccion Laboral en la organizacion en mencion.
Shaufeli et al. (2002), en diferentes investigaciones ha demostrado que el
Engagement laboral se asocia a la satisfaccion de los colaboradores, el compromiso
y las actitudes positivas hacia el trabajo.

Otra de las razones por las cuales se considerd pertinente investigar las
variables arriba mencionadas dentro de una instituciéon gremial, es porque es un
rubro dentro del pais que es poco estudiado, por lo que permitird conocer si
realmente existe una relacion significativa entre las variables, permitird también
identificar si los colaboradores de la organizacion a investigar se encuentran
satisfechos laboralmente, y qué tan enganchados, absortos y dedicados estan a nivel
laboral.

Con la informacion adquirida por el presente estudio, la organizacion
Gremial podra elaborar, planificar e implementar las medidas adecuadas para
optimizar el nivel de Engagement y Satisfaccion Laboral.

El capitulo I, comprende el planteamiento del problema, la justificacion, las
limitaciones de la investigacion y los objetivos de la investigacion. El capitulo 11,
estd conformado por el Marco Teorico, los antecedentes de la investigacion a nivel
nacionale internacional, los aspectos importantes de cada variable que incluye los
aspectos conceptuales y operacionales. También el planteamiento de las hipotesis

de la investigacion. En el capitulo III, se describe la metodologia de la investigacion



que refiere el nivel, el tipo de investigacion, el disefio, la poblacion, los
instrumentos y los procedimientos y técnicas. En el capitulo IV, se presentan los
resultados de la investigacion. En el capitulo V, a partir de los resultados de la
investigacion en funcion a los objetivos planteados, se arriba a las conclusiones y
recomendaciones para futuros trabajos de investigacion que abarquen ambas

variables.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Identificacion del Problema

En el entorno actual de las organizaciones, el Engagement laboral y la
Satisfaccion Laboral son dos constructos fundamentales que impactan en el
rendimiento, en la implicancia de la tarea, el compromiso emocional y en la retencion
de los empleados (Shaufeli et al., 2023). A pesar de la creciente atencion que se les
viene otorgando, muchas empresas aun enfrentan desafios significativos para
fomentar un ambiente de trabajo 6ptimo que genere empleados mas apegados y
satisfechos.

Shaufeli et al. (2003), manifiestan que el Engagement es un estado mental
positivo afectivo y emocional que estd relacionado con el trabajo, caracterizado
por el vigor, la dedicacion y la absorcion y no es un estado momentaneo, sino que
persiste en el tiempo. Es por ello, que cuando un trabajador se encuentra
enganchado se vincula con su trabajo, se encuentra entusiasmado, percibe su trabajo
como retador y significativo a pesar de las adversidades.

La organizacion State of the Global Workplace en su reporte Gallup (2020),
realizd una investigacion a nivel mundial a los colaboradores de diferentes
empresas sobre el nivel de Engagement durante los afios 2019 y 2020, lo cual reflejo
en el afio 2020 una disminucidn del 2% respecto a los resultados prepandemia. Este
resultado fue producto del problema sanitario de la COVID-19.

En el afio 2022, la consultora Gallup volvio a realizar la misma encuesta a
nivel mundial, la cual obtuvo como resultado que sélo el 21% de los colaboradores
se encuentran en un estado de Engagement. Por otra parte, en el Peru de acuerdo a

la encuestadora Gallup (2023), los niveles de Engagement en los afios 2020, 2021 y



2022 fueron de 12.7% totalmente desconectado, €l68.64% en un estado de no
Engagement y el 18.64% en un estado Engagement. Algunas de las causas que
pueden estar influenciando estos resultados, son las expectativas poco claras, la
insatisfaccion, la desconexion con el propoésito de la empresa, la sobrecarga laboral,
la comunicacion que no es muy clara, entre otros (Gallup 2023).

Juyumaya (2019), indica que es importante que las empresas se preocupen
por gestionar el Engagement de sus colaboradores, invirtiendo en proporcionarles
los recursos necesarios para que puedan desempefiarse adecuadamente en sus
funciones. Cuando un trabajador se encuentra enganchado emocionalmente, podra
enfrentarse de manera mas eficiente a las demandas laborales. Saks (2006), refiere
que las acciones como el apoyo del lider, el apoyo organizacional, una politica de
recompensas y retroalimentacion constante, asi como una distribucion justa en el
trabajo, impactard en el compromiso generando como consecuencia un nivel de
Satisfaccion Laboral alto.

La Satisfaccion Laboral conceptualizada por Robbins y Judge (2009), hacen
referencia que es un sentimiento positivo hacia el trabajo, el cual aflora en base a la
evaluacion que realiza el colaborador sobre su puesto de trabajo generando que se
involucre muchas mas en las funciones que realiza.

La encuestadora Global Workforce of the Future 2022, manifest6 que a
nivel mundial el 68% de colaboradores se encuentran satisfechos con su trabajo en
general. Dentro de los factores relacionados con la Satisfaccion Laboral que
mencionan los colaboradores a nivel mundial son: la confianza que puede tener el
lider con respecto al trabajo que estdn desempefiando, la relacion con el equipo de

trabajo y la seguridad laboral (The Adecco Group, 2022).



En la encuesta Global de Actitudes de Beneficios en América Latina
realizada por WTW (2022), se determin6 que casi la mitad de los colaboradores
estan dispuestos a dejar la empresa donde trabajan. Dentro de las razones
principales manifestadas, un 59% afirmo que dejaria su trabajo por el salario, luego
un 40% por querer crecer profesionalmente, un 38% por tener un trabajo mas estable
y seguro y un 32% revel6 quereraprender nuevas competencias. Por lo que se
concluy6 que cuando un colaborador se siente valorado, protegido y la organizacion
proporciona los recursos necesarios, esta mas satisfecho y sin deseos de abandonar
a su empleador.

De acuerdo al reporte "People at Work 2022: una vision sobre el equipo
humano global” en Latinoamérica, se menciona que uno de cada 10 empleados que
no estan satisfechos con su trabajo, cerca de la mitad de ellos refieren tener una
mayor responsabilidad sin recibir un pago adicional, asi como destacan la
deficiencia en el crecimiento profesional y la falta de beneficios. Por otro lado, el
87% de los empleados en Brasil, el 86% de trabajadores en Chile y el 85% de
empleados en Argentina se encuentran satisfechos con su trabajo (Richardson &
Antonello, 2022).

En el diario La Republica (2023), se menciona que la Satisfaccion Laboral
en el Peru en el afio 2023 se destacd por una caida prominente, con una
disminucion de 9% desde el mes de enero. Los investigadores Medina et al. (2021),
consideran que la Satisfaccién Laboral se relaciona con la percepcion que tiene un
colaborador respecto al trabajo y esto impacta en el factor emocional. Ademas,

otros factores que impactan en la Satisfaccion Laboral pueden estar relacionados



con la relacion con el lider y los companeros, el ambiente fisico y el ambiente
laboral.

Larroche-Cueto et al. (2024), indican que las organizaciones para poder
lograr sus metas necesitan colaboradores satisfechos, ya que son la parte
fundamental de la empresa. Por otra parte, la consultora Great Place to Work
manifiesta que para que sus colaboradores estén satisfechos, las empresas tienen
que comprender a sus colaboradores, generar espacios de bienestar emocional y
desarrollar programas que impacten en el desarrollo profesional (Bermudez, 2023).

Diferentes investigaciones han determinado que el Work Engagement es un
predictor de la Satisfaccion Laboral (Salanova & Schaufeli, 2008; Demerouti et al.,
2001 y Schaufeli & Bakker, 2010). Investigaciones recientes de (Delgado &
Velasquez, 2018; Mesarrina, 2019; Agurto et al., 2020 y Gdémez et al., 2021),
también concluyen que el Engagement se relaciona de manera positiva con la
Satisfaccion Laboral. Si bien la Satisfaccion Laboral puede mantener a un
empleado contento, involucrado en el trabajo y motivado, el compromiso
emocional puede generar un apego organizacional generando mayor productividad
y, ante las dificultades, no abandonar la empresa.

Por tanto, es importante considerar las diferentes percepciones de los
trabajadores con respecto al Engagement y la Satisfaccion Laboral y ademas
determinar, de qué manera se relacionan estas variables. Cabe mencionar, que las
diferentes estrategias que pueda plantear la organizacion para incrementar el
Engagement podria tener un impacto positivo en la Satisfaccion de los trabajadores

de la Empresa (Juyumaya (2019).



Esto fue lo que motivo la realizacion de una investigacion a una empresa
gremial de Lima Metropolitana, la cual cuenta con 128 afios de fundada y cuya
mision principal es la de promover el desarrollo industrial, manufacturero y
econdémico del pais. La organizacién estd conformada estructuralmente por un
presidente del consejo, gerente y comités de areas, pudiéndose apreciar que la
estructura jerarquica es piramidal y burocratica, donde no hay una politica de
puertas abiertas y las normas y procedimientos son rigidos.

En cuanto al liderazgo, se ejerce un liderazgo autoritario en algunos comités
de areas, enfocados en normas y procesos rigidos. Por lo que muchos trabajadores
perciben un distanciamiento entre ellos y sus lideres, fomentando una baja
participacion de los colaboradores y una falta de autonomia. Con respecto a la toma
de decisiones, estas deben ser aprobadas por varios directores, por lo que los
procesos son lentos, generando retraso e ineficiencias.

En el afio 2018, se llevo a cabo la encuesta de Clima Organizacional
obteniendo como resultado un nivel medio a bajo con respecto a dicha variable.
Otros puntos a mencionar, es que los trabajadores perciben que no cuentan con una
linea de carrera, ademds que no hay una buena comunicacion entre los gerentes y
sus subordinados y los lideres no transmiten adecuadamente los objetivos de la
organizacion, no generan una retroalimentacion, todo ello causando un ambiente de
quejas e incomodidades.

Cabe mencionar, ademads, que los empleados siempre estdn comparandose
con otros colaboradores de otras empresas gremiales en cuanto al sueldo,

bonificaciones y atenciones, lo cual genera molestias en el ambiente de trabajo.



Las investigaciones realizadas concluyen que la sobreexigencia laboral, la
falta de condiciones laborales, una mala interaccion con los compaiieros y lideres,
y la falta de equidad en cuanto al trato y oportunidades laborales, repercutira de
manera negativa en el Engagement (Christian et al., 2011). Asi como, la falta de
conexion, alegria, entusiasmo, sentido de proposito con respecto al trabajo, el lider
y sus compaiieros, puede influenciar de manera negativa en la Satisfaccion
Laboral, pues a mayor Engagement mayor es el nivel de Satisfaccion Laboral
(Delgado & Velasquez, 2018; Mesarrina, 2019).

Por todo lo expuesto, se considera importante conocer el nivel Engagement
y la Satisfaccion Laboral y como se relacionan las dimensiones de estas variables,
ya que todo ello proporcionard una mirada mas amplia y contribuira a la mejora
continua. Es por ello, que se formul6 la pregunta de investigacion de la siguiente
manera: ;Cual es la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de una empresa gremial de Lima Metropolitana, 20227
1.2 Justificacion del Problema

Por tanto, la presente investigacion al comprobar la Relacion entre

Engagement y la Satisfaccion Laboral de una Empresa Gremial de Lima
Metropolitana, contribuird desde una perspectiva practica a la comunidad
cientifica, como referencia para futuras investigaciones, ya que como se ha
mencionado, no existe estudios relacionados a las variables en mencioén para
organizaciones gremiales. Ademads, aportara a futuros cientificos a seguir
investigando aquellos aspectos que no han sido cubiertos por esta investigacion.

Por otro lado, la Empresa Gremial podrd conocer las percepciones de sus

empleados con respecto al Compromiso Emocional y la Satisfaccion Laboral y



asi elaborar e implementar estrategias que puedan impactar en una buena
comunicacion, consolidacion de equipos mas eficaces y Optimos, asi como generar
una estructura clara con respecto al liderazgo. Lo cual, contribuira en el Bienestar
Organizacional, el Rendimiento y la Satisfaccion Laboral (Juyumaya, 2019).
1.3. Limitaciones de la investigacion
Entre las limitaciones halladas, detallamos las siguientes:

En primer lugar, el tiempo de disponibilidad otorgado por la organizacion
para llevarse a cabo la aplicacion del instrumento, fue limitado debido a que los
participantes se encontraban laborando y debian regresar a sus labores.

En segundo lugar, para poder reunir a todos los colaboradores en un solo
momento de manera virtual fue un reto, ya que muchos se encontraban en diferentes
lugares, tenian reuniones programadas con sus clientes.

En tercer lugar, al momento de efectuar la encuesta de manera virtual, puede
ser que algunos colaboradores por vergiienza al hablar frente a una camara, no hayan
podido hacer las consultas pertinentes que si suelen hacerlas de manera presencial.
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

1.4.2 Objetivos especificos
1. Identificar la relacién entre el Vigor y la Satisfaccion por el trabajo en
general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima

Metropolitana, 2022.
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N

Identificar la relacion entre el Vigor y la Satisfaccion con el Ambiente
fisico del trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre el Vigor y la Satisfaccion con la forma en que
se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre el Vigor y la Satisfaccion con las oportunidades
de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre el Vigor y la Satisfaccion en la relacion entre
subordinado y supervisor de los trabajadores en una empresa gremial de
Lima Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre el Vigor y la Satisfaccion con la remuneracion
de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion por el trabajo en
general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion con el Ambiente
fisico del trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la forma en
que se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de

Lima Metropolitana, 2022.
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10.

11.

12.

13.

14.

15

16.

17.

Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la relacion
entre subordinado y supervisor de los trabajadores en una Empresa Gremial,
de Lima Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la
remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Absorcion y la Satisfaccion por el trabajo en
general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Absorcion y la Satisfaccion con el Ambiente
fisico de trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima

Metropolitana, 2022.

. Identificar la relacion entre la Absorcion y la Satisfaccion con la forma en

que se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Identificar la relaciéon entre la Absorcion y la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Identificar la relacion entre la Absorcidon y la Satisfaccion con la relacion
entre subordinado y supervisor de los trabajadores en una Empresa Gremial,

de Lima Metropolitana, 2022.
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18. Identificar la relacion entre la Absorcion y la Satisfaccion con la
remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima

Metropolitana, 2022.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

El estudio en mencion tiene por finalidad analizar la relacion que tiene el
Engagement sobre la Satisfaccion Laboral de los trabajadores en una Empresa
Gremial de Lima Metropolitana.

2.1. Aspectos Conceptuales
2.1.1 Definicion del Engagement

Con una nueva mirada centrada en los comportamientos y en el bienestar de
las personas, se dio inicio al término Engagement, ya que en un principio los
investigadores se centraban mas en estudiar las conductas negativas y el impacto
del burnout en los empleados, que en los aspectos positivos de las personas
(Schaufeli & Bakker, 2010). Ademads, Maslach et al. (2001), consideré que para
poder entender mejor el constructo Engagement, debemos partir de los conceptos y
modelos que han surgido en los tltimos afios, respecto al Engagement.

Antes de empezar a definir el concepto de Engagement, es importante
mencionar, como lo indican Rodriguez y Bakker (2009), que podria traducirse este
concepto al castellano como compromiso € implicancia en el trabajo, pero que
debido a que no significa exactamente lo mismo, los investigadores han preferido
mantener el concepto Engagement en su idioma original, que es el inglés.

Kahn (1990), fue el primero en definir el concepto Engagement, llevandolo
a un término mas personal, en el cual manifiesta que el Engagement es el
aprovechamiento de los miembros de la empresa de sus propios roles de trabajo: en
el Engagement, las personas manifiestan y se expresan mental, fisica y

emocionalmente durante el desempefio de su trabajo.
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Por otro lado, los investigadores Malasch y Leiter (1997), definen el
Engagement como lo opuesto de las tres dimensiones del burnout, que son el
agotamiento, el cinismo y a falta de eficacia. Por tanto, consideran al Engagement
como un estado alto de energia en vez del agotamiento, una fuerte implicancia en el
trabajo en vez del cinismo y un sentido de eficacia en vez de la falta de eficacia. Es
decir, si un colaborador no siente agotamiento, quiere decir que esta enganchado
con su trabajo.

Shaufeli et al. (2002), manifiesta que el Engagement es un estado positivo
psicolégico, cognitivo y afectivo que puede presentar una persona y que no se
desvanece con facilidad, sino que perdura en el tiempo.

Schaufeli y Bakker (2010), consideran al Engagement y al burnout como
dosconstructos distintos que deben estudiarse de manera independiente y que el
primero se correlaciona de manera negativa con el agotamiento. Luego, Schaufeli
y Bakker (2004),conceptualizan el constructo de Engagement como una forma de
pensar y sentir de manera positiva y satisfactoria, donde el colaborador esta
comprometido y realiza su trabajo motivado. Las dos dimensiones que son el vigor
y la dedicacion han sido identificadas con el bienestar en el trabajo. Cabe resaltar
que la dimension de agotamiento se relaciona con una baja activacion y el cinismo
con una alta identificacion.

El concepto de Engagement comienza tomar forma y los investigadores
Schaufeli et. al. (2002) y Salanova y Schaufeli (2008), lo consideran como un estado
de animo positivo, agradable y beneficioso relacionado con el trabajo, que se

caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.

15



Vigor: Se caracteriza por altos niveles de energia, resiliencia y persistencia

en el trabajo.

Dedicacion: Se caracteriza cuando el empleado se encuentra entusiasmado,

orgulloso y se siente retado por el trabajo.

Absorcion: Que esta caracterizada por sentirse involucrado, concentrado e

inmerso en las labores. Se puede pasar horas realizando el trabajo, sin sentirse

abrumado o estresado, sino feliz.

Para la presente investigacion, se ha decidido tomar como base el

concepto desarrollado por los investigadores Shaufeli, et al. (2002):

Tabla 1

Conceptos de Engagement

Dimension Definicion Autor Afio
Engagement Kahn es el primero en introducir el concepto de Kahn 1990
personal Engagement a nivel organizacional, pero lo llamo
Engagement personal, ya que las personas
involucran su energia, dinamismo, disposicion y
conexion emocional hacia el trabajo.

Engagement Como opuesto del burnout. Una persona puede Maslachy 1997
experimentar en el ambito laboral, bienestar y  Leiter
comodidad. Relacionan el Engagement con la
energia, el involucramiento y la eficiencia que la
persona pueda tener hacia el trabajo.

Engagement Consideran que un colaborador estd Engagement, Schaufeli 2008
cuando aporta mas de lo que normalmente tiene &
que dar a la organizacion, porque se siente Salanova
conectado con el trabajo que realiza y con la
mstitucion. No es un estado momentaneo, sino
que se mantiene en el tiempo.

Engagement  Se refiere a un estado afectivo positivo que una  Schaufeliy 2010

en el trabajo  persona puede presentar, manifestandose en un Bakker

alto entusiasmo o dinamismo hacia el trabajo, asi
como al placer que experimenta una persona en el
plano laboral, al encontrarse inmerso en lo que
hace, costandole dejar lo que esta haciendo.
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Engagement Como un estado mental positivo que tiene la  Schaufeli 2015
Laboral persona, quien se siente energizada, con ganas,
dedicada e involucrada con el trabajo que esta
realizando, de modo que se puede decir que
siente felicidad, lo que es un estado positivo.

Engagement El investigador considera que hay una diferencia =~ Maslach 1991
en el trabajo  entre la Satisfaccion Laboral y el Engagement,

y donde la satisfaccion es un juicio de valor (ya sea
Satisfaccidbn  positivo o negativo) que le otorga la persona
Laboral hacia el trabajo, mientras que el Engagement es

un estado positivo que puede percibir la persona
con respecto al trabajo que realiza, generando
una conexion y una actitud hacia el desarrollo
de sus funciones de manera optima.

Nota: Elaboracion propio. Definiciones de Engagement de diferentes autores.

2.1.1.1 Teorias y modelos del Engagement.
Teoria de las necesidades de Maslow (Maslow, 1943)
Abraham Maslow, en 1943 creo la teoria de las necesidades, la cual consta
de cinco
niveles, que son las necesidades basicas y superiores. El primer nivel esta
relacionado con las necesidades fisiologicas y biologicas, las cuales son
importantes para la supervivencia. Una vez que hayan sido cubiertas estas
necesidades, la persona pasara al siguiente nivel. Luego vienen las necesidades
del tercer nivel, que estan compuestas por las necesidades de pertenencia, amistad,
amor. En el cuarto nivel, tenemos las necesidades de estima, que estin
relacionadas con el respeto hacia si mismo y hacia los demaés y, por ultimo, esté el
quinto nivel, relacionado con la autorrealizacion, el propodsito de vida (Maslow,
1943).
El investigador menciona que una persona se encuentra entusiasmada, con

energia y ganas de invertir esfuerzos, cuando siente que sus necesidades estan
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siendo cubiertas. Por ejemplo, cuando el colaborador se siente reconocido por el
lider, siente que pertenece a un equipo y que es valorado por sus compatfieros, lo
cual esté relacionado con la necesidad de pertenencia, lo que influira de manera
positiva en el compromiso emocional que tenga hacia su trabajo (Maslow, 1943).

Tas (2024), realizé una investigacion con la finalidad de poder determinar
cuales son aquellos factores que favorecen el Engagement de los trabajadores con
respecto a las necesidades de Maslow, concluyendo que si existe una relacion entre
el Engagement de los colaboradores y las necesidades de la piramide de Maslow.
En especial, las necesidades de autorrealizacion con los elementos de
reconocimiento, cuidado, desarrollo profesional, entre otros.

Teoria de las demandas laborales-recursos (JD-R)

Este modelo fue creado a partir de diferentes investigaciones para comprobar
como el bienestar de los empleados puede ser afectado por dos factores que son:
las demandas y los recursos laborales. Las demandas laborales estan relacionadas
con las exigencias sociales, fisicas y organizacionales en el trabajo, como las
presiones laborales, los conflictos, sobre carga laboral, ambiente fisico, lo cual
tienen un costo psicologico y mental en el trabajador generando agotamiento y
estrés. (Demerouti et al., 2001)

Con respecto a los recursos laborales, son aquellos que estan relacionados
con los aspectos psicoldgicos, organizacionales, fisicos y sociales. Estos impactan
en el aprendizaje, en la obtencion de los objetivos y en la reduccion de las
exigencias laborales. Los recursos laborales estan compuestos por recursos
externos e internos. En los recursos externos tenemos, por ejemplo, la equidad en

las funciones laborales, el apoyo del lider y los compatfieros, entre otros, y cuando
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no se cuenta con estos recursos, los trabajadores no pueden lidiar con los
problemas o las exigencias que se puedan presentar en el trabajo (Demerouti et al.,
2001).

Es importante mencionar que los factores relacionados con las demandas
laborales son predictores del agotamiento y de los problemas fisicos asociados a
factores psicologicos, impactando en la Satisfaccion Laboral, la motivacion y el
Engagement y los recursos laborales son aquellos que satisfacen las necesidades,
como la autonomia y la confianza que puede tener un empleado para poder lograr
sus objetivos. Sin embargo, los recursos estan asociados con el rendimiento y el
desarrollo personal y pueden amortiguar el impacto negativo como el estrés y el
agotamiento. Es decir, que cuando las demandas son altas y los recursos laborales
son insuficientes repercuten en la motivacion, en el bienestar y en el desenganche
del colaborador (Bakker & Demerouti, 2013)

Teoria de los Recursos personales: ampliacion del modelo DRL

Gracias a los estudios de Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli
(2007), se pudo agregar un aspecto mas al modelo DRL, el cual esté relacionado
con los recursos personales, cuya finalidad es poder explicar como influye en el
Engagement y en el desempefio laboral. Los recursos laborales estan relacionados
con la resiliencia y la manera de poder influir en el enforno de manera dptima, ya
que contribuyen en la motivacion, el compromiso emocional y en atenuar los
estresores que se pueden presentar en el trabajo (Mendoza & Mejia, 2016).

Los recursos personales estan asociados a tres constructos: la autoeficacia,
que esta relacionada con la capacidad de poder desempefiarse adecuadamente frente

a las demandas laborales, asi como desarrollar las habilidades y competencias
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necesarias para hacer frente a las dificultades que se presenten. La autoestima
asociada con la valoracion que tiene el empleado para ser competente, lo cual
impactarad en su bienestar y seguridad. Por ultimo, esta el optimismo que esta
relacionado con la perseverancia, la capacidad de poder encontrar oportunidades
donde existen dificultades (Mendoza & Mejia, 2016).

Recalde (2016), Lama y Estrada (2016) han podido comprobar que los
recursos laborales y personales, tienen un impacto positivo en el Engagement.
Ademas, Lama y Estrada (2016), manifiestan que los lideres que brindan a sus
empleados los recursos laborales adecuados, como una buena retroalimentacion,
una comunicacion e informacioén apropiada sobre su trabajo, tendra un impacto
favorable en el Engagement. Por otro lado, Bakker et al., (2007), mencionan que el
apoyo del lider y el clima organizacional, son factores laborales que influyen de
manera positiva, para poder enfrentar situaciones de mucha exigencia, ademas de
influir asi en el Engagement.

Modelo teorico del rol de Kahn (1990)

William Kahn manifiesta que los empleados para involucrarse y sentirse
parte de la organizacion, necesitan cubrir tres necesidades: la significancia
(relacionada con el proposito, significado), la seguridad y la disponibilidad. Para
ello, realizod dos investigaciones en la década de los 90’ del siglo pasado, una en un
campamento de verano y la otra en una firma de arquitectura, con el fin de poder
determinar los aspectos que hacen que los empleados se involucren o vinculen desde
el yo personal con las diferentes actividades de su trabajo, asi como que también se
desvinculen de su trabajo. Esto aportd a desarrollar el concepto de Engagement y

comprender los diferentes factores que se involucran con el Engagement de cada
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persona, tanto en lo fisico, emocional y mental con respecto a sus roles de trabajo.
Kahn, por otro lado, considerd que el constructo no es estatico, ya que puede variar
de acuerdo al contexto, el tiempo, la situacion. Kahn (1990).

Espinoza (2017), menciona que, bajo esta definicion, se disefio el
primer cuestionario de medida del Engagement para personas que trabajan. May et
al. (2004), sobre la base del trabajo de Kahn (1990), realizaron un proyecto de
investigacion en una compaiia de seguros del Medio Oriente de los Estados Unidos
de América, con el fin de entender por qué algunas personas se involucran en el
trabajo y otras no.

Cabe indicar que la investigacion midié el Engagement, basandose en los
tres componentes del Engagement psicoldgico de Kahn, que son el cognitivo, el
emocional y el fisico. El cuestionario lleva el nombre de “Cuestionario de
Engagement personal”. Como indica Espinoza (2017), es un cuestionario que no es
utilizado con tanta frecuencia, debido a que no se ha podido comprobar su validez
y efectividad.

Modelo teorico de Maslach y Leiter (2001)

Consideran que el estar enganchado seria lo opuesto del burnout, el cual era
evaluado a través del cuestionario MBI, compuesto por los factores energia,
implicancia y eficiencia. Mide el agotamiento tanto fisico como emocional, el
cinismo y la falta de eficacia vinculada con el estrés, asi como el vigor, la dedicacion
y la absorcion, que corresponden a la dimension del Engagement. Por lo que, si se
tienen experiencias positivas en el trabajo, se puede afirmar que hay presencia de
Engagement; es decir, el colaborador estd entusiasmado con el trabajo. En otras

palabras, propone que cuanto mayor sea la brecha entre lo que percibe el
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colaborador y su trabajo, mayor serd el agotamiento. En otras palabras, si el
colaborador siente que no tiene las competencias o roles bien definidos y percibe
una sobrecarga laboral, no tiene el apoyo del lider, no se siente a gusto en el puesto
de trabajo o hay un desequilibrio entre la vida laboral y personal, pues el
colaborador se sentird mas agotado.

Por el contrario, si el colaborador siente que tiene una conexion con sus
actividades, que tiene la capacidad propia para poder desempenarse adecuadamente,
que reconocen sus logros, que hay integracion entre los miembros del trabajo y
que los valores de la organizacion estan alineados con los suyos, pues el nivel de

Engagement serd mayor y podréd hacer frente a los retos que se le propongan (Gascon

etal., 2013).
Figura 1
Dimensiones del MBI
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Nota. Malasch & Leiter (1997), MBI que evalua el burnout con 3 dimensiones

opuestasal Engagement.

Schaufeli & Bakker

Schaufeli et al. (2002) consideran que el constructo Engagement se debe
analizar por separado, ya que puede suceder que un empleado no esté desgastado
profesionalmente, pero al mismo tiempo no esta enganchado con la organizacion o,

al revés, puede presentar burnout, pero a la vez estar en un estado de Engagement.
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Es por ello que los investigadores consideran que se deben analizar los constructos
de manera separada. En un estudio realizado, se examind la estructura factorial para
medir el Engagement y su opuesto que es el agotamiento. En ¢l participaron 314
universitarios y 619 trabajadores. Ademas, se evalud la estructura factorial del
cuestionario de Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS), para

verificar y corroborar si existe una relacion entre ambas variables.

Para Schaufeli & Bakker (2004), el constructo Engagement que esta
relacionado con el vigor y la dedicacion de alta identificacion hacia el trabajo, son
opuestos: el agotamiento vs. el vigor y el cinismo vs. la dedicacion. En cambio, la
eficacia y la absorcion no son opuestos entre si, s6lo que son conceptos diferentes,
aunque después de 30 entrevistas, Schaufeli consider6 que era relevante la
absorcion para el Engagement.

En base a todo lo expuesto, el cuestionario Utrech Work Engagement
Survey (UWES), comenzo6 a tomar forma como hoy se le conoce, el cual consta
de tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Originalmente el instrumento
UWES estaba compuesto por 24 items, pero al realizar una evaluacion psicométrica
con diferentes muestras tanto para trabajadores como para alumnos, confirmaron
que siete items eran inestables en sus respuestas, por lo que fueron eliminados,
quedando la version de 17 items que es el instrumento UWES-17. Ademas, la escala
ha ido perfeccionandose, ya que algunos utilizan la escala de 15 items, porque al
realizarse un estudio psicométrico, se encontr6 que dos preguntas eran
incongruentes, llevando a la utilizaciéon de la version UWES-15. Por ultimo, hay

una version mas corta de 9 items, que supera los criterios de calidad psicométrica.
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Dicho instrumento esta disponible en 10 idiomas y ha sido validado en 10 paises
(Salanova y Schaufeli, 2004).

Para concluir, es importante realizar investigaciones sobre el entusiasmo, la
voluntad y la conexion que presenta el empleado respecto a su trabajo; es decir, qué
tan enganchado estd. Gracias a las aportaciones de diferentes investigaciones
realizadas en los ultimos afios, se puede comprobar que cuando un empleado se
encuentra en un estado Engagement, tiende a comprometerse mas de la cuenta, a
mostrar altos niveles de creatividad e iniciativa, a estar inmerso en su trabajo, a ser
mas entusiasta y a mostrar preocupacion por su entorno y compaierismo, aunque
cabe destacar que el Engagement puede fluctuar, ya que dependetambién del
entorno del trabajo, la flexibilidad que tiene el empleado, el apoyo de los lideres,
el liderazgo, etc. (Bakker & Albrech, 2018).

2.1.2 Definicion de la Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral es uno de los constructos mas utilizados a lo largo
del tiempo a nivel organizacional, tanto por psicélogos organizacionales, como por
personas responsables del area de recursos humanos.

La Satisfaccion Laboral es mencionada como concepto por primera vez en
el afo1913 por el psicologo aleman Munsterberg en su libro “Psichology and
industrial efficiency”, gracias a las investigaciones desarrolladas por Elton Mayo
en la Western Electric Company. Aplicando una serie de investigaciones, pudo
verificar cudles son aquellos aspectos, actitudes y comportamientos que generan
que un colaborador se sienta bien, se sienta comodo o a disgusto con su trabajo, la

organizacion, el lider. Estos estudios fueron realizados con la finalidad de poder
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aportar en el bienestar de las relaciones entre el colaborador y la organizacion
(Garcia, 2010).

Soto (2019), manifiesta que en la década de los 70’ del siglo pasado, en los
Estados Unidos de América comienza a adquirir relevancia el concepto de la
insatisfaccion laboral, que luego se propaga a todo el pais y también a Europa. El
concepto ha tenido un largo proceso de evolucion, gracias al desarrollo de las teorias
de las relaciones humanas, que aportaron significativamente en trabajar en el
bienestar de las personas, en generar un clima de confianza y seguridad y de
autonomia del trabajador, lo cual se ve reflejado en una mayor productividad,
eficiencia y competitividad de los empleados.

Al principio, los estudios estuvieron enfocados en definir el concepto de
Satisfaccion Laboral, luego en desarrollar instrumentos de medicion para medir el
comportamiento que tiene el colaborador frente a su organizacion y hoy en dia las
investigaciones se centran en analizar las causas o los acontecimientos que
intervienen en la Satisfaccion Laboral.

Chiang et al. (2008), refieren que Locke (1976) considera la satisfaccion
como laapreciacion que tiene un empleado respecto a las experiencias laborales,
generando una actitud especifica frente al trabajo que desempefia. Por otro lado,
manifiestan que Schneider (1985) considera la satisfaccion como un punto
importante para la empresa, altratarse de un desencadenante de la conducta del
trabajador (que en caso ser una conducta negativa podria impactar en diferente

aspecto que pueden afectar a la organizacion) (Chiang et al., 2008)
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Chiang et al. (2008), consideran que la Satisfaccion Laboral es la actitud
que tienen las personas frente al trabajo que desempefian, ademas que la satisfaccion
es fundamental encualquier organizacion.

Para poder determinar el concepto de la Satisfaccion Laboral,
algunos investigadores como Robbins y Judge (2009), la consideran como un
sentimiento positivo que el colaborador manifiesta hacia sus labores y hacia
las personas con las que comparte su trabajo. Chiang et al. (2021), determinan
que la Satisfaccion Laboral es el fruto de las buenas actitudes que un colaborador
tiene hacia su trabajo. Por su parte, Weiss (2002), considera que la Satisfaccion
Laboral es un juicio evaluativo que realiza una persona de manera positiva o
negativa hacia su trabajo.

Brief y Weiss (2002), refieren que la satisfaccion laboral se genera de
manera interna, cuando el trabajador evalua de manera emocional y cognitiva las
situaciones que se presentan en el trabajo. Estas evaluaciones afectivas de agrado
o desagrado, que hace el trabajador hacia la organizacion, los lideres o compaiieros
de trabajo, estan motivadas por el estado emocional y las emociones que puede
experimentar la persona en el trabajo.

La investigadora Castel (2008) refiere que existen diferentes definiciones
sobre la Satisfaccion Laboral, las cuales manifiesta que los autores (Locke, 1976:
Weinert 1985, Price y Muller1986) refieren que se trata de un estado emocional que
tiene un colaborador hacia su trabajo, mientras que otros investigadores como
(Beer, 1964 y Bravo et al., 1996) consideran que es una actitud positiva hacia el

trabajo.

26



Para esta investigacion, se considera el concepto de Melia el al. (1990),
nombrada por la investigadora Iparraguirre (2017), quien manifiesta que la
Satisfaccion Laboral es un estado emocional correspondiente a la percepcion
interna que experimentan los empleados con respecto a las vivencias laborales.

2.1.2.1 Teorias sobre la Satisfaccion Laboral

Hellriegel & Slocum (2009), consideran que el ser humano siempre esta
buscandosatisfacer sus necesidades y cuando las personas llegan a cubrir aquellas
que en algin momento consideraron insatisfechas, buscan otras. Las necesidades
son distintas para cada persona y no tienen un orden establecido; es decir, para una
persona su necesidad puede ser el estatus, mientras que para otra puede ser la
necesidad de seguridad o la salud. Ademads, dependen de la variable tiempo, lo cual
afecta el comportamiento en un momento determinado.

Para poder analizar mejor la teoria sobre la Satisfaccion Laboral, es
importante comenzar por la teoria de las necesidades de Maslow, el cual propone
cinco necesidades, las cuales se separan en necesidades primarias y necesidades
secundarias (Frankllin & Kriger, 2011).

Estas necesidades son cubiertas de acuerdo a la importancia que tienen para
cada persona con respecto a su bienestar. Ademas, dependiendo de cada persona,
algunas de ellas necesitan cubrir todas o algunas necesidades. Cabe resaltar que las
necesidades que se encuentran arriba de la pirdmide son cubiertas de manera
intrinseca, mientras las que se encuentran abajo de la pirdmide son satisfechas de
manera extrinseca.

Dentro de las necesidades primarias tenemos:

27



. Fisioldgicas: que corresponde a las necesidades de alimentacion, sexo,
descanso, homeostasis, reposo, abrigo.

o Seguridad: que corresponde a las necesidades de Seguridad Laboral,
seguridad con respecto a la vivienda (un techo para poder vivir),

seguridad de recursos de salud, seguros, condiciones de trabajo.

Dentro de las necesidades secundarias tenemos:

. Necesidades sociales de afiliacion: como amistad, pertenencia de

grupo, amor.

° Necesidades de estima: como reputacion, reconocimiento, valia
personal.

o Necesidades aspiracionales: capacidad para lograr lo que quieren Ser en

la vida, satisfaccion por lograr las metas. Estd relacionada con el
proposito de vida y con la autorrealizacion.

Para Hellriegel y Slocum (2009), las personas con cargos gerenciales
pueden compensar sus necesidades secundarias con mayor facilidad, como son las
necesidades de estima y logro de objetivos, tanto personales como profesionales,
debido a que los roles que desempefian son mucho mas desafiantes que el de los
trabajadores que se encuentran debajo de las gerencias.

Ahora, los empleados que tienen a cargo equipos de personas, suelen tener
cubierta la necesidad de reputacion y reconocimiento, mientras que los empleados
que recién empiezan a laborar comenzaran a satisfacer sus necesidades primarias.
Aquellos trabajadores que no tienen ningtn control sobre su trabajo, tal vez no se

preocuparan por alcanzar las necesidades superiores en relacion con su trabajo. En
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consecuencia, la satisfaccion es diferente para cada empleado, considerando el
trabajo que desempeifia, la edad, el tamafio de la empresa, entre otros (Hellriegel &
Slocum, 2009).

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

Estd conformada por los factores motivacionales e higiénicos. El
investigador considera que es importante la relacion y la actitud que tiene la persona
frente a su trabajo, lo cual influira en el éxito o en el fracaso de esa relacion. Para
poder demostrar su teoria, Herzberg realiz6 una pregunta: ;qué es lo que desean las
personas con respecto a su trabajo? y gracias a las diferentes entrevistas realizadas,
se identifico en qué situaciones los trabajadores se sienten satisfechos y en qué otras
no, por lo que los agrup6 en dos categorias: factores intrinsecos y extrinsecos
(Robbins & Coulter, 2017).

Los factores motivacionales estan relacionados con la satisfaccion, mientras
que los factores higiénicos estan relacionados con la insatisfaccion.
Tradicionalmente se pensaba que lo contrario de la satisfaccion era la insatisfaccion,
pero Herzberg considerd que lo inverso de satisfaccion es la no satisfaccion, y lo
opuesto de insatisfaccion es la no insatisfaccion. (Robbins & Coulter, 2017).

Tabla 2

Teoria de los dos factores de Herzberg

Factores Motivacionales Factores Higiénicos
Factores adecuados que elevan la Factores Optimos que evitan la
satisfaccion. insatisfaccion.
Factores que son limitados y producen Factores que son provisionales y
la no satisfaccion. producen
insatisfaccion.
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Logros.

Reconocimiento.

El trabajo en si.

Responsabilidad.

Progreso.

Crecimiento.

Supervision.

Relaciones con el
supervisor.Condiciones
laborales.

Salario.

Relaciones con los
compaifieros. Vida Personal.
Relaciones con los
subordinados.Estatus.

Seguridad.

Nota: Elaboracion propia

Para Robbins y Judge (2009), el Compromiso Organizacional, la

Satisfaccion Laboral y el alto apoyo organizacional son factores que estan

relacionadas entre si. Ahora, si se conoce el nivel de Satisfaccidon Laboral de un

trabajador, entonces es facil identificar como el empleado percibe a la organizacion.

Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades fue creada por David McClelland, las cuales

estdn mas relacionadas con los aspectos motivacionales y estd compuesta por 3

factores:

e Necesidades de Logro: Esta relacionada con el impulso de querer

tener éxito, alcanzar metas y demostrar las habilidades y

competencias.

e Necesidades de poder: Esta relacionada con la necesidad de influir

en los otros, en tener el poder, ejercer el liderazgo.
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e Necesidades de afiliacion: Estas necesidades estan asociadas a tener
relaciones interpersonales cercanas, amigables. También a
pertenecer a un grupo y ser aceptado.

Segun el investigador McClelland, estas necesidades estan relacionadas con
la Satisfaccion Laboral. Por ejemplo, manifiesta que una persona que tiene una alta
necesidad de logro, trabaja mejor porque siente que puede lograr el éxito. Ademas,
las personas con esta necesidad requieren encontrar desafios y retos para lograr sus
objetivos y, al lograrlo, se sienten satisfechas. En cambio, cuando una persona tiene
la necesidad de logro y siente que los desafios son faciles y nada retadores, que no
hay oportunidades de crecimiento y aprendizaje, pues automaticamente se siente
desmotivada e insatisfecha (Robbins & Judge, 2009).

Lo mismo pasa con las necesidades de afiliacion: cuando el trabajador siente
que pertenece a un equipo de trabajo, es tomado en cuenta, escuchado, existe una
adecuada interaccion entre los miembros de la organizacidon, pues se sentird
satisfecho laboralmente. Por otro lado, cuando un empleado tiene necesidades de
poder, se siente satisfecho cuando participa en la consecucion de las metas y roles,

que puede influir en otros y ejercer el liderazgo (Robbins & Judge, 2009).

Teoria de la autodeterminacion
La teoria de la autodeterminacion ha sido creada por Deci y Ryan. Esta
teoria aborda diferentes factores como la autorregulacion, las metas, las

aspiraciones de vida, las necesidades psicologicas y el desarrollo personal. Cabe
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mencionar, que la teoria de la autodeterminacion es utilizada para trabajar en el
campo educativo, de salud, de deporte y organizacional (Robbins & Judge, 2009).

Por otro lado, la teoria de la autoderminacion en el comportamiento
organizacional estd dirigida hacia la teoria de la evaluacion cognitiva que determina
que las recompensas extrinsecas tienen un impacto negativo en las recompensas
intrinsecas. Es decir, que a mayor recompensa extrinseca menor interés intrinseco.
Por ejemplo, cuando el trabajador recibe una compensacion por su trabajo, percibe
que es por algo que tiene que cumplir y no por algo que quiere hacer (Robbins &
Judge, 2009).

Asimismo, esta teoria determina que las personas a parte de sentir una
necesidad de autonomia, buscan conectar con los demas de manera positiva y ser
empleados competentes. Ademas, otro concepto relacionado con esta teoria es la
autoconciencia, la cual se refiere a la coherencia entre los motivos para obtener sus
metas con los intereses y valores de la persona. Cuando una persona esta orientada
a lograr sus objetivos y metas de una manera interna, es decir intrinseca, se siente
mas satisfecha con su trabajo y tiende a tener un mejor desempefio (Robbins &
Judge, 2009).

Por otro lado, Dei y Ryan (1989), manifiestan que la teoria de la
autodeterminacion esta relacionada con la habilidad que tiene la persona para poder
elegir, en base a una reflexion. Cuyas decisiones repercutiran en las acciones que
tomard para lograr sus objetivos. La Teoria de la Autodeterminacién tom6 como
base cuatro modelos tedricos que son: la teoria de la Evaluacion Cognitiva, la teoria
de la Integracion Orgénica, la teoria de las Necesidades Basicas y la teoria de

Causalidad. Por otro lado, Deci y Ryan mencionan que la competencia y la
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autodeterminacion trabajan de la mano y cuando una persona se siente autonoma y
competente influye en la motivacion intrinseca (Vargas, 2013).

Teoria de la Equidad

Elaborada por John Stacey Adams, la cual manifiesta que en las
organizaciones debe haber una igualdad o equidad, ya sea en el trato, en las
compensaciones, los premios, los ascensos, los aumentos de sueldos, entre todos sus

colaboradores (Chiavenato, 2009).

Si algin trabajador siente que no es tratado con el mismo respeto, con el
mismo reconocimiento que los demas, que no es compensado de igual manera, que
no tiene la misma seguridad laboral que otros, que los salarios son desiguales o que
las responsabilidades son disparejas, automaticamente sentira que no hay equidad
y, por tanto, se sentira desmotivado, desenganchado con la organizacidon y generara
una insatisfaccion laboral (Chiavenato, 2009).

Las personas constantemente hacemos comparaciones de lo que recibimos,
lo que reciben los demas y lo que deberiamos recibir de la empresa respecto al
salario emocional, el salario monetario, los reconocimientos, los aumentos, los

beneficios y las aportaciones (Robbins & Coulter, 2017).
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Figura 2

La dinamica de éxito en las organizaciones

. Mis recompensas Las recompensas de otros
Equidad _ = -

Mis aportaciones Las aportaciones de otros

. ) Mis recompensas Las recompensas de otros
Inequidad negativa —_— < -

Mis aportaciones Las aportaciones de otros

. . Mis recompensas Las recompensas de otros
Inequidad positiva —_— > -

Mis aportaciones Las aportaciones de otros

Nota. Chiavenato (2009, p. 249)

Al hacer las comparaciones, cada persona relaciona algunos estados, como:

o Propia interna: La experiencia que tiene el colaborador en los diferentes
aspectos como el reconocimiento, el sueldo, las compensaciones,
incentivos, las funciones con respecto a otro puesto en la misma
organizacion.

. Propia externa: Esta relacionado con lo que recibe el colaborador por
parte de la organizacion.

o Con respecto a su puesto de trabajo, en comparacion con otra empresa:
(Qué tantaequidad hay entre su puesto de trabajo y el que podria tener
otra persona en otra organizacion?

o Otro interno: Comparacion que realiza el empleado de lo que le
retribuye la organizacién y lo que reciben otros compaieros de trabajo,

dentro de la misma institucion.
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. Otro externo: Comparacion que realiza el colaborador con
respecto a lo que recibeen su organizacion y lo que reciben otras
personas en otras organizaciones.

Chiavenato (2009) manifiesta que, segin investigaciones, tanto hombres
como mujeres contrastan quién tiene mas beneficios, quién tiene mejor sueldo,
mejor puesto, pero lo hacen con mayor frecuencia con personas del mismo sexo.
Ahora, ante una percepcion de inequidad, las personas tienen diferentes
comportamientos, como menor esfuerzo en el trabajo, reducir la calidad de su
trabajo o abandonar la organizacion. Lo cual puede repercutir en la insatisfaccion y
la falta de compromiso.

Podemos concluir que las teorias de equidad y de los dos factores de
Herzberg, serelacionan positivamente con los factores intrinsecos como son el
reconocimiento, el salario emocional, los premios, el sentir que el lider confia en su
colaborador, entre otros.

2.1.3 Satisfaccion Laboral en contextos Organizacionales

Se han elaborado diferentes instrumentos para poder estudiar la Satisfaccion
Laboral en las organizaciones, a partir de las teorias descritas en la presente
investigacion.

Warr, Cook y Wall en 1979, citado en (Arias et al., 2017) elaboraron la
Escala general de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction), la cual fue desarrollada
con el proposito de abordar los aspectos intrinsecos, como el reconocimiento,
promociones, y los factores extrinsecos como los horarios, el salario, condiciones

ambientales del lugar donde se labora, entre otros. Aunque el instrumento Overall
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Job Satisfaccion ha sido utilizado en los contextos organizacionales y por muchos
investigadores, hasta el momento no se ha comprobado su estructura bifactorial.

En este entorno surgid el Cuestionario General de Satisfaccion en
Organizaciones Laborales S4/82 por (Melia & Peird, 1986), el cual evalta seis
aspectos: la satisfaccion con la supervision y la participacion en la empresa, la
satisfaccion con el ambiente de trabajo, la satisfaccion de las prestaciones
materiales y recompensas complementarias, la satisfaccion intrinseca, la
satisfaccion con la remuneracion y la satisfaccion con las relaciones interpersonales.
El instrumento, consta de 82 items y una escala de Likert de 7 puntuaciones (Melia et
al., 1990).

Al reducir el instrumento se realizé una version corta S20/23 (Melid &
Peir6, 1987), que evaltia 5 factores: la satisfaccion con el supervisor, la satisfaccion
con el ambiente fisico, la satisfaccion con las prestaciones, la satisfaccion intrinseca
y la satisfaccion con la participacion. Esta compuesta por 23 preguntas, las cuales
han sido tomadas de las 82 preguntas del Cuestionario General de Satisfaccion en
Organizaciones Laborales S4/82. Cabe resaltar que a pesar de tener 59 preguntas
menos, presenta una alfa de 0.92. (Melia et al., 1990).

Con la intencion de poder desarrollar un instrumento que sea menos costoso
y de rapida aplicacion, se decididé desarrollar una nueva version del cuestionario
S20/23 (Melia& Peiro, 1987), que consta de tan s6lo 12 preguntas, cuya version es
S10/12 (Melia & Peird, 1988) que presenta tres aspectos a medir: la satisfaccion
con la supervision, la satisfaccion con el ambiente fisico y la satisfaccion con las

prestaciones recibidas (Melid et al., 1990).
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Después de varios estudios y con la finalidad de mantener la fiabilidad,
validez y respetar la estructura factorial del cuestionario General de Satisfaccion
en Organizaciones Laborales S4/82 por (Melia et al., 1986), los investigadores
Melia et al., (1990), consideraron elaborar el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S21/26, de respuesta dicotomica. Para la presente investigacion se tomo como
referencia el instrumento basado en el cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82 (1986)
de Melia y Peir6 adaptado por Chiang et al. (2008) y Iparraguirre (2017).

2.1.Relacion del Engagement y la Satisfaccion Laboral

Algunos investigadores mencionados por (Schaufeli et al. 2003), como
Schauifeli, Martines, Marques y Salanova (2002) y Pujol-Cols y Foutel (2018),
manifiestan que los colaboradores con altos niveles de conexion, entusiasmo y que
perciben el trabajo como retador, se muestran mas satisfechos con Ia
organizacion, son madas participativos, no tienen la intencion de dejar la
organizacion y estdn mas dedicados al desempefio de sus labores, cumpliendo sus
responsabilidades con empefio y dedicacion.

2.2 Antecedentes de la investigacion
2.2.1 Investigaciones nacionales

Messarina (2019), analiza la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion
Laboral de 100 varones operadores de una empresa privada procesadora y
distribuidora de vidrios y aluminio en Lima. Utiliz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo a nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental
transversal, utilizando una muestra de 100 trabajadores, a quienes se les aplico el
cuestionario de Engagement Utrecht Work Engagement Scale (UWES) version 17

ftems de Schaufeli y Bakker del 2003 y para la variable Satisfaccién Laboral, aplico
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el cuestionario de Satisfaccion Laboral adaptado por el investigador, Gomez &
Salazar, 2014, el cual cuenta con informacion de los cuestionarios S21/26 (1990) y
el S4/82 (1986) de Melia et al. El resultado obtenido fue que el Engagement se
relaciona significativamente (r = 0.30, p< .01) de manera positiva baja con la
SatisfaccionLaboral. Ademads, el investigador concluyd que los operarios si se
sienten parte de su institucion, les agrada trabajar en la organizacion, estan
enganchados y satisfechos, estdn mas motivados y tienen un mayor
involucramiento con la empresa.

Agurto et al. (2020), analizaron e investigaron la relacion entre el
Engagement Ocupacional y la Satisfaccion Laboral de una organizacion
Agroexportadora. Utilizaron una metodologia de enfoque cuantitativo a nivel
correlacional, con un disefio no experimental transversal, en el que participaron 201
trabajadores a quienes se les aplico el cuestionario de Engagement Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) version 17 ftems de Schaufeli y Bakker del 2003 y para
la Satisfaccion Laboral el cuestionario de S1/S26 de Melia y Peir6. Los resultados
obtenidos en la investigacion fueron que existe una correlacion significativa y alta
entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral al tener como resultado r=0.814, ya
que el valor de p=0.000 es menor al nivel de significancia (a=0.05). Con respecto
a las dimensiones del Engagement, se dedujo que el Vigor, la Dedicacion y la
Absorcion se relacionan de manera significativa y positiva con una intensidad
moderada a alta, con respecto a la Satisfaccion Laboral (Vigor= 0,614,
Dedicacion=0,725, Absorcion=0,800 con la Satisfaccion Laboral). Por otro lado,
concluyeron los investigadores que el rendimiento laboral se relaciona con el sentir

de los trabajadores, ya que cuando un trabajador no estd a gusto con su entorno
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laboral no se siente comprometido con la institucion, lo cual repercute en el
bienestar de la empresa.

Rios (2021) tuvo como proposito comprobar la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y el Engagement de los trabajadores encargados de los alimentos en tres
campamentos mineros ubicados en Moquegua, Cerro de Pasco y Ayacucho,
respectivamente, asi como comprobar la relacion entre las dimensiones del
Engagement y la Satisfaccion Laboral. Para estos efectos, se utilizd una
metodologia de enfoque cuantitativo a nivel correlacional, con un disefio no
experimental transversal, en el que participaron 107 trabajadores. Para la
investigacion, se utilizaron los siguientes instrumentos: el cuestionario UWES
(Ultrech Work Engagement Scale — 17) y para la Satisfaccion Laboral, el
cuestionario S21/S26 de Melia et al 1990. Los resultados obtenidos, fueron que la
dimension Satisfaccion con la Supervision se relacionan significativamente de
manera positiva con una magnitud baja con el Vigor 0.274, con la Dedicacion de
magnitud baja 0.322 y mucho mas baja con la Absorcion 0.127, luego la dimension
Satisfaccion Intrinseca se relaciona significativamente de manera positiva con una
intensidad baja con el Vigor (r=0.359) y la Absorcion (r=0.13) y con la Dedicacion
una intensidad baja a moderada r=0.417, con respecto a la dimension Satisfaccion
con la Calidad de Produccion, se obtuvo como resultado una correlacion
significativa positiva con una intensidad baja en las 3 dimensiones del Engagement
vigor r=0.287, dedicacionr=0.327 y absorcion r=0.16. Por ultimo, la dimension
Satisfaccion con la Participacion tiene una relacion significativa positiva con una
intensidad baja Vigor r=0.316, Dedicacion r=0.351 y Absorcion r=0.150. Concluy6

que las hipoétesis investigadas fueron corroboradas parcialmente, ya que se
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identifico que, a mayor nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores mineros,
mayor el nivel de Vigor y Dedicacion.

Gomez et al. (2021), analizaron el Engagement y la Satisfaccion Laboral,
correlacionadas con la intencidon de rotacion laboral del personal de teleoperadores
de una empresa de Call Center, dentro del contexto de la pandemia. Utilizaron una
metodologia de enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo correlacional,
observacional y analitico, de corte transversal, donde participaron 189
teleoperadores, a quienes se les tomd los siguientes instrumentos: el cuestionario
de Work Engagement Scala (UWES-15), el cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/S23 de Melia & Piero (1989) y la Escala de Intencién de Rotacion Laboral de
Bothma & Roodt, 2013. Obtuvieron como resultado, que las variables Engagement
y Satisfaccion Laboral se correlacionan de manera significativa, de manera positiva
Rho 0.7777. Concluyendo que cuando los teleoperadores se encuentran satisfechos,
impacta directamente en el Engagement durante el cumplimiento de su trabajo. Por
otro lado, el Engagement y la Satisfaccion Laboral se relacionan de manera negativa
con la Intencidon de Abandonar la empresa, por lo que se infiere que al aumentar el

Engagement y la Satisfaccion Laboral, la intencion de dejar el trabajo sera menor.

Coz & Matto (2021) desarrollaron una investigacion acerca de la
Satisfaccion Laboral y el Engagement respecto de personal administrativo de
empresas, cuya finalidad era describir la relacion entre ambas variables. Para dicha
investigacion utilizaron una metodologia de enfoque cuantitativo, a nivel
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal, donde
participaron 100 trabajadores pertenecientes a diferentes empresas a quienes se les

tomo los siguientes instrumentos: la escala Chamba es Chamba y el cuestionario
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Indice Chamba creada por Yamamoto (2012) y para el Engagement, el
cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale — UWES-17. Obteniendo como
resultado, que las variables Engagement y Satisfaccion Laboral se correlacionan de
manera significativa moderada r=0.513. Por otro lado, la Absorcion se relaciona
con la Satisfaccion Laboral de manera positiva significativamente de manera
moderada 0.437, para el Vigor indicaron los investigadores que existe una
correlacion significativa positiva y con una intensidad moderada de 0.503 y para la
dedicacion con respecto a la Satisfaccion Laboral una relacion significativa positiva
moderada 0.521. Concluyeron los investigadores que cuando los trabajadores
administrativos de diversas empresas en Lima Metropolitana tienen altos niveles de
Satisfaccion Laboral, mayor serd el Engagement.
2.2.2 Investigaciones Internacionales

Juyumaya (2019), investigo si existe una relacion entre el Engagement, la
Satisfaccion Laboral y el Rendimiento Laboral en la poblacion chilena. Para la
presente investigacion, se utilizd una metodologia de enfoque cuantitativo, a nivel
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal, con una muestra
de 255 personas, las cuales respondieron los siguientes instrumentos: el
cuestionario de Work Engagement UWES-9, la escala de Satisfaccion Laboral
Genérica (Macdonald y Maclntyre,1997) y el cuestionario de Rendimiento en la
Tarea (Koopmans et al., 2013). El investigador concluyd, que el Engagement se
correlaciona con la Satisfaccion Laboral con 0.38. Luego verificd que entre el Vigor
y el Rendimiento en la Tarea existe una mayor correlacidon que en otras

dimensiones.
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Pujol-Cols (2018), investigd los niveles de Engagement, Satisfaccion
Laboral y la Salud Fisica y Mental de 86 docentes de una Universidad Publica en
la Argentina, siendo una investigacion cuantitativa, a nivel correlacional, de corte
transversal. Se utilizaron elcuestionario de Utrecht Work Engagement Scale-17
(UWES) de Schaufeli y Bakker, el indice breve de Satisfaccion Laboral Afectiva
(version en espaiol BIAJS de Thompson & Phua 2012), el instrumento adaptado
del General Health Questionnaire (GHQ: Goldberg, 1978) y para la Salud Fisica la
version en espafiol del Physical Symptoms Inventory (PSI: Spector & Jex 1998). La
investigacion concluy6 que las tres dimensiones de la variable Engagement se
correlacionan de manera positiva y significativa con la Satisfaccion Laboral
(r=0.59). Por otro lado, las tres dimensiones del Engagement y la Satisfaccion
Laboral se correlaciona de manera positiva con la Salud Mental, donde la
Dedicacion y la Absorcion la correlacion es mas fuerte.

Mendoza-Vega et al. (2020), llevaron a cabo una investigacion sobre la
relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Engagement en empleados operativos de
una empresa de transporte de Bucaramanga. El tipo de estudio es de enfoque mixto,
correlacional, de corte transversal. Para estos efectos, utilizaron el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 y el cuestionario de UWES-17. Los investigadores
determinaron que existe un nivel alto de correlacion entre el Vigor y las Relaciones
con los Supervisores 0.331, asi como con el Trabajo 0.331, mientras que una
relacion mas baja se manifestd entre la Dedicacion y las Condiciones laborales. Se
concluyd que el Engagement y la SatisfaccionLaboral son fundamentales en los

procesos de la Gestion de los Recursos Humanos.
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Sanabria (2019), analizo la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion
Laboral en una empresa de construccion de la ciudad de Bucaramanga. La
investigacion fue con un enfoque cuantitativo, correlacional, de disefo
no experimental de corte transversal, para lo cual utilizo los siguientes instrumentos:
la escala de Uwes-17 y el cuestionario de Satisfaccion General de Warr, Cook y
Wall (1979). Se concluyd que existe una correlacion positiva y significativa entre
el Engagement y la Satisfaccion Laboral (r=0.297 p<0.05), que la Satisfaccion y el
Vigor tienen una correlacion positiva y significativa de 0.276, la Satisfaccion
Laboral con la Dedicacion tienen una relacion positiva significativa de 0.295 y con
la Absorcion también presenta una relacion positiva significativa de 0.241,
concluyendo que el Engagement es un elemento primordial parala Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de una empresa constructora.

Brito-Ortiz et al. (2022), midieron la Satisfaccion Laboral de manera
intrinseca y el Engagement del personal de un servicio social de enfermeria del
norte de México. La investigacion corresponde a un estudio observacional,
descriptivo correlacional y de cortetransversal, utilizando como instrumentos: El
cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale (UWES) version 15 ftems de
Wilmar Schaufeli y para los factores intrinsecos de la Satisfaccion Laboral, la
Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) elaborada por Warr, Cook
y Call en 1979. Los investigadores concluyeron que existe una relacion positiva y
significativa con un nivel alto entre la Satisfaccion Laboral y el Engagement, entre
la Satisfaccion y el Vigor existe una relacion significativa positiva con un nivel
moderado de 0.573, para la Satisfaccion Laboral y la Dedicacion existe una relacion

significativa positiva de nivel alto, al igual que entre la Satisfaccion Laboral y la
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Absorcion. Concluyeron que el Engagement contribuye a aumentar la satisfaccion

intrinseca en el trabajo y la felicidad en los colaboradores de enfermeria.

2.3 Definicion Operacional de las variables

2.3.1 Variable:

Engagement

Definicion Conceptual: Schaufeli et al. (2002), lo define como un estado

mental positivo, emocional y afectivo, que puede presentar un colaborador hacia el

trabajo. Caracterizado por el Vigor, Dedicacion y la Absorcion.

Definicion Operacional: Se operacionaliza por el cuestionario Word

Engagement Scala (UWES-17). Sus 3 dimensiones son Vigor, Dedicacion y

Absorcion.

Tabla 3

Matriz Operacional de UWES-17 (Work Engagement Scala)

. . . , Escala de
Dimensiones Indicadores Items .,
medicion
Vigor Evalta los altos 1. En mi trabajo me siento lleno
niveles de deenergia.
energia y 2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
resiliencia, la 3. Cuando me levanto por las
voluntad de mananas,tengo ganas de ir a
dedicaresfuerzos, trabajar.
no fatigarse con 4. Puedo continuar trabajando
facilidad y la durantelargos periodos de
persistencia tiempo.
frente a las 5. Soy muy persistente en mi trabajo.
dificultades. 6. Incluso cuando las cosas no van
bien,contintio trabajando. Ordinal
Dedicacion Evalua el . Mi trabajo esté lleno de

significado que
tiene la persona
deltrabajo, de

significado yproposito.

. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
. Mi trabajo me inspira.
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sentirse 4. Estoy orgulloso del trabajo que
entusiasmado, hago.

orgulloso por su 5. Mi trabajo es retador.

labor e inspirado

yretado por el
trabajo
Absorcion  Evalua el estar 1. El tiempo vuela cuando estoy
felizmente trabajando.
inmersoen su
trabajo y
presentar 2. Cuando estoy trabajando olvido todo
dificultad  para lo que pasa alrededor de mi.
dejarlo, de tal 3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi
forma que el trabajo.
tiempo pasa 4. Estoy inmerso en mi trabajo.

rapidamente y se 5. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
olvida de todo a 6. Me es dificil “desconectarme” de mi
su alrededor. trabajo.

Nota: Matriz operacional de UWES-17 con sus indicadores e items por cada
indicador

2.3.2 Variable: Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Existen muchas definiciones sobre Satisfaccion
Laboral. Seglin los investigadores Arnold et al. (1991), Beer (1964), Peir6 (1984),
Salancik y Pfeffer (1977), es la actitud que tiene el colaborador hacia la
organizacion, el trabajo, sus compaferos y otros aspectos psicoldgicos que van mas
alla de lo emocional. Por tanto, podemos afirmar que es la percepcion que tiene una
persona respecto a su trabajo, impactando en un estado emocional positivo, que
contribuye a sentirse satisfecho con sus pares, lideres, compaieros, con el rol que
desempeiia, con los incentivos recibidos.

Definicion Operacional: Es operacionalizada de acuerdo al Cuestionario de

SatisfaccionLaboral S21/S26, que comprende 6 dimensiones:
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Tabla 4

Matriz Operacional de Satisfaccion Laboral - Cuestionario de Satisfaccion

Laboral S21/526
Escala d
Dimensiones Definicion Conceptual Definicion Operacional sca‘ a' , ©
Medicion
Satisfaccion ~ Espacio donde los Relacion optima con Ordinal

por el trabajo

colaboradores Desempeiian

las personas que forman

en general. determinadas funciones con el  parte la institucion.
fin de lograr un objetivo, donde Equipos colaborativos,
todos los Miembros que la que ayudan y aportan en
conforman trabajan de manera la mejora continua de la
armonica, equilibrada, donde institucioén haciendo
reina la camaraderia, el sinergia para el logro
compafierismo, el aprendizaje.  de metas. Implicancia en
la toma de decisiones.
Satisfaccion ~ El valor que le atribuye una El espacio fisico,
con el persona hacia su entorno adecuada iluminacién
Ambiente laboral, para
de trabajo el area fisica. Ademas, dentro poder  trabajar, los
del ambiente de trabajo esta espacios de ventilacion,
contemplado la limpieza, la los espacios de
higiene, la salubridad, la seguridad, sefializacion,
ventilacidn, la iluminacion del  salubridad, higiene,
ambiente donde se laboral. limpieza.
Satisfaccion ~ Estd  relacionada con las Satisfaccion con sus
con la oportunidades que tiene el lideres. Oportunidades
forma en colaborador, con respecto a de aprender y crecer.
que se sentirse satisfecho con el trabajo  Satisfaccion  por el
realiza el que realiza y que le gusta. apoyo recibido de sus
trabajar Ademas, esta relacionada con la lideres y compaieros.
satisfaccion que siente el Metas, objetivos y
colaborador de relacionarse con valoresalineados con lo
sus jefes y gerentes y sentir el laboral y personal.
apoyo de ellos en todo
momento. Estilos de liderazgo.
Satisfaccion EIl cumplimiento de las reglas y Oportunidad de
con las convenios establecidos por la promociones y ascenso
oportunidad institucion. Oportunidades de en la nstitucion.
es de crecimiento profesional. Oportunidad de
desarrollo  Aprendizaje en el puesto de desarrollarse y
trabajo.  Oportunidades  de capacitarse. Confianza

crecimiento laboral, incentivos.

en el puesto de trabajo,
asignacion de otros roles
de responsabilidad.
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Igualdad y justicia en

trato por parte de los
lideres.

Satisfaccion ~ Tiene  una  relacion de La forma como es
con la entendimiento, concordancia, supervisado y liderado.
relacionentre  supervision y automotivacion El reconocimiento que
subordinado entre el lider 'y los existeentre el lider y el
ysupervisor.  colaboradores. El trato, la subordinado. Trato del
proximidad entre ellos, la lider hacia los
confianza y el reconocimiento  empleados.
Satisfaccion ~ Estd  relacionada con los La remuneracion.
con la incentivos laborales y Condiciones laborales y
remuneraciéon. econdomicos, los convenios econdmicas. Aspectos
laborales, la estabilidad laboral, laborales, incentivos,
los premios, gratificaciones, premios, promociones.

bonos, el salario y la formacion.

Nota. Matriz Operacional de la Satisfaccion Laboral tomada de (Iparraguirre,
2017).
2.4 Hipotesis
2.4.1. Hipaotesis general
Existe una relacion significativa entre el Engagement y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
2.4.2 Hipotesis Especificas

1 Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion por el trabajo
en general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

2 Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

3 Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion con la forma
en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de

Lima Metropolitana, 2022.
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10

11

Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion en la relacion
entre subordinado y supervisor de los trabajadores en una Empresa Gremial
de Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre el Vigor y la Satisfaccion con la
remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion por el
trabajo en general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial de
Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la
forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial,
de Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la
relacion entre subordinado y supervisor de los trabajadores en una Empresa

Gremial de Lima Metropolitana, 2022.
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12

13

14

15

16

17

18

Existe una relacion significativa entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la
remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion por el
trabajo en general de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion con la
forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una Empresa Gremial,
de Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion con la
relacion entre subordinado y supervisor de los trabajadores en una Empresa
Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Existe una relacion significativa entre la Absorcion y la Satisfaccion con la
remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima

Metropolitana, 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Nivel y tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo basica, también conocida como investigacion
pura o fundamental, cuyo objetivo principal es mejorar la comprension y la
prediccion de sucesos naturales u otros tipos de fendémenos, que se enfoca en
crear, refutar o apoyar teorias que explican los fendémenos observados (Arispe et
al., 2020). En este caso, consiste en apoyar las teorias del Engagement y la
Satisfaccion Laboral y su relacion.

El nivel de investigacion es descriptivo — correlacional, es ttil para
comprender mejor las caracteristicas de las variables individuales, coémo se
manifiestan. Ademas verificar la relacion que pueda darse entre si. Este tipo de
estudio proporciona informacion valiosa sobre como se relacionan las variables y
medir la intensidad de la relacion, aunque no establece necesariamente causas y
efectos directos entre ellas (Herndndez y Mendoza, 2018).

3.2 Diseiio de la Investigacion

El disefo de la investigacion es no experimental de corte transversal, pues
las variables no han sido manipuladas por el investigador, se miden en su estado
natural, sin intervencién alguna. Es transversal, ya que los datos recolectados han
sido tomados en un solo momento y en un tiempo Unico (Hernandez y Mendoza,
2018).

33 Poblacion
La poblacion ha investigar para el presente estudio, pertenece a una Empresa

Gremial de Lima Metropolitana, cuyo objetivo principal de la organizacion, consiste en

50



promover el desarrollo de la industria manufacturera en el Pais. La poblacion, esta

compuesta por todos los trabajadores de la empresa, que son 123 empleados.

Criterios de Inclusion
Todos los trabajadores con edad igual o mayor a 18 afos y que tengan
trabajando mas de 6 meses, en cualquier modalidad de contrato.
Criterios de Exclusion
e Trabajadores que no firmaron el consentimiento informado y no se

encontraron en elmomento de realizar la encuesta.

e Trabajadores que cuenten con menos de seis meses trabajando en la
empresa.
3.4  Muestray método de muestreo

Para la presente investigacion, se considerd6 una muestra censal
(Hayes,1999), de los 123 trabajadores de la Empresa Gremial, de los cuales 30
participaron en la muestra piloto a través de la tabla de nlimeros aleatorios.

Por otro lado, de los 93 trabajadores restantes que intervinieron en el estudio
final solo se descartd a un colaborador, debido a que no completé la encuesta
adecuadamente.

Con respecto a los 30 participantes de la muestra piloto, no se incluyeron en
el estudio final para evitar sesgos en los resultados, dado que ya conocian los
instrumentos utilizados y podria ser contaminada la informacion.

Marco Muestral: Se considerod a todos los trabajadores que forman parte

de la empresa, informacion brindada por la oficina de Recursos Humanos.
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3.5 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Se uso la técnica de encuesta, la cual permitio recoger informacion de cada
variable, a fin de obtener informacion de las preguntas planteadas. Considerando
que, segun Arias (2016), una encuesta es un método que implica la elaboracion de
un grupo de preguntas organizadas que se emplean a un grupo representativo de
individuos con el propdsito de obtener datos sobre sus opiniones, actitudes,
comportamientos o cualquier otra informacion pertinente.

En cuanto a los instrumentos, se utilizaron cuestionarios, uno por cada
variable: Para la variable Engagement, se utilizo6 el cuestionario Utrecht Work
Engagement Scale - UWES 17, que consta de 17 items distribuidos en tres
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion, utilizando la escala de Likert de 7
puntos donde 0 es nunca, 1 casinunca, 2 algunas veces, 3 regularmente, 4 bastantes
veces, 5 casi siempre, 6 siempre.

El cuestionario UWES 17, es de autoria de Schaufeli y Bakker (2003)
(Schaufeli et al., 2002), ha demostrado una estructura factorial confirmatoria
superior a un solo factor. Ademads, obtuvo una consistencia interna de 0.65. Se
decidi6 utilizar el UWES-17 para medir y comprender el nivel de Engagement de
los empleados en un contexto Gremial, debido a que el instrumento ha mostrado
caracteristicas satisfactorias en términos de validez y confiabilidad. Las
puntuaciones sobre su validez se han mantenido estables a lo largo del tiempo y
existen correlaciones con otros constructos organizacionales.

Ademas, ha sido ampliamente utilizado por investigadores como Coz &
Matto (2021), Argurto et al. (2020), Mendoza-Vega et al. (2019), entre otros. En

el Peru, el cuestionario de la Escala Utrecht de Engagement, ha sido validado por
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varios investigadores como: Flores et al. (2015), Romero (2018), Laureano et al.
(2020), Corvarrubias Silva (2021) y Acufia y Guerra (2019).

Por lo tanto, se considera que el UWES-17 se ajusta adecuadamente a la
problemadtica de esta investigacion, ya que evalia las percepciones, sensaciones €
impresiones de los empleados con respecto a la energia, voluntad hacia su trabajo,
entusiasmo y absorcion, y como todo ello influye en la satisfaccion laboral y la
productividad (Schaufeli et al., 2002).

Para el presente estudio se valido el cuestionario UWES-17 en cuanto
a su contenido y adecuacion semantica, a través de 10 jueces expertos y luego a
través delcoeficiente V de Aiken, obteniendo un valor de 0.93 que indica una alta
concordancia respecto a la valoracion de los jueces respecto al contenido del
instrumento (Anexo 5).

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 una muestra piloto de 30 trabajadores
de la Empresa Gremial de Lima Metropolitana. En la Tabla 5, se pueden apreciar
los coeficientes de consistencia interna global de la escala Engagement y los
diferentes coeficientes cuando se elimina el item, pero la escala Engagement
presenta un nivel de fiabilidad muy alta de 0.916 mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, por lo cual, todos los items son necesarios, ya que al eliminar cualquiera
de ellos, el coeficiente no sube demanera significativa.

Tabla 5

Consistencia interna Alpha de Cronbach de la escala Engagement

ftems Correlacion total de Alfa de Cronbach si el
elementos corregida elemento se ha suprimido
pl ,667 910
p2 ,617 I11
p3 451 915
p4 258 919
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pS ,767 ,908

p6 515 914
p7 , 744 ,907
p8 ,760 ,906
p9 ,705 ,909
pl0 ,692 ,909
pll 517 913
pl2 ,686 ,909
pl3 ,773 ,906
pl4 ,715 ,908
pl5 ,614 911
pl6 ,549 916
pl7 ,356 ,920

Total 916

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los siguientes
intervalos del coeficiente de Alpha de Cronbach: (<0.20) Muy baja; (20< 0. < 40)
baja; (40< a < 60) moderada
Con la muestra final de la investigacion, se realizo la confiabilidad del
instrumento Escala de UWES-17, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo un valor de 0.912. Por lo expuesto, podemos verificar que ambos
procesos, el coeficiente se mantienen casi igual y solo baja unos porcentajes
minimos. En la Tabla 6, podemos apreciar que los coeficientes de consistencia
interna de la Escala Engagement son muy altos, al igual que lo son los coeficientes
de cada dimension, como es vigor 0.804, dedicacion 0.875 y absorcion 0.772, que

estan por encima del 70%, indicando una confiabilidad alta a muy alta del

cuestionario.
Tabla 6
Consistencia interna del cuestionario de Engagement
Correlacion Alfa de
Dimens : total de Cronbach si el Alpha de
. Items
iones elementos elemento se ha  Cronbach
corregida suprimido
Vigor pl .624 758 0.804
P4 494 788
P8 .638 754
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P12 559 776

P15 .602 769
P17 485 791

Dedicac P2 .688 .855 0.876
16n P5 756 .838
P7 .825 819
pl0 .696 .853
pl3 .586 .881

Absoci P3 409 763 0.772
on P6 430 767
P9 498 743
pll .637 723
pl4 .665 .698
plé .549 731

Cuestionario Engagement 0,912

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los siguientes
intervalos del coeficiente de alpha de Cronbach: (<0.20) Muy baja; (20< 0. < 40)
baja; (40<0 <60) moderada; (60< o <80) alta y (80< oo <100) muy alta.

Para la variable Satisfaccion Laboral, se utilizo el cuestionario adapatado
por la investigadora Iparraguirre (2017), de Satisfaccion Laboral S21/526 (1990) y
el S4/82 (1986) de Melid y Piero, el cual consta de 37 preguntas, distribuidas en
seis dimensiones: trabajo en general, ambiente fisico de trabajo, forma en que
realiza el trabajo, oportunidades de desarrollo, relaciéon entre subordinado y
supervisor y remuneracion. El cuestionario usa la escala de Likert de 6 puntos,
donde: 1 es total desacuerdo, 2 bastante en desacuerdo, 3 en desacuerdo, 4 de
acuerdo, 5 bastantes de acuerdo y 6 total acuerdo.

El instrumento fue elaborado por Melid et al (1990) en sus origenes. Luego,
es adaptado y validado por Chiang et al. (2008), para después ser utilizado por
Iparraguirre (2017), quien determin6 una validez y confiabilidad del instrumento,
correspondiente al alfa de Cronbach de 0.975 y para las dimensiones como es el
factor satisfaccion en el trabajo general dio un valor de 0.898, para satisfaccion con

el ambiente de trabajo 0.878, con la forma en que realiza el trabajo0.935, para las
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oportunidades de desarrollo dio como resultado 0.950, relacion entre el subordinado
y supervisor 0.967, y para la remuneracion 0.926.

Se decidio utilizar el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26, ya que
es considerado relevante para la poblacion a la que se ha investigado, debido a la
precision del instrumento, el cual, ha sido validado, demostrando su fiabilidad. Por
lo que, podrad proporcionar datos fiables y validos para esta poblacion y futuras
investigaciones.

La validez del contenido y la adecuacion semantica de esta investigacion,
fue a través de 10 jueces expertos, con la finalidad de evaluar el criterio de claridad
y coherencia de cada pregunta. Los jueces fueron especialistas expertos en
psicologia organizacional y luego de las calificaciones otorgadas a cada pregunta
por cada juez, se calculd a través del coeficiente V de Aiken, obteniendo un valor
de 0.92, indicando una alta concordancia de los jueces respecto al contenido del
instrumento (Anexo 5).

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 a través de una muestra piloto
conformadapor 30 trabajadores, en tanto en la Tabla 7, se aprecia que la escala a nivel
global presenta un nivel de confiabilidad muy alta de 0.980 mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, igualmente las dimensiones también presentan una fiabilidad
muy alta, todos por encimade 0.90, excepto la dimension Satisfaccion con el
Ambiente fisico del trabajo, que tuvo un coeficiente de 0.848.

Tabla 7

Consistencia interna Alpha de Cronbach de la escala Satisfaccion a nivel global y

pordimensiones
Correlacidn total Alfa de Cronbach si
Dimensiones ftems de elementos el elemento se ha Alphade
corregida suprimido Cronbach
SG1 0.754 0.931 0.937
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Satisfaccion por  SG2 0.697 0.933

el trabajo en SG3 0.798 0.928
general
SG4 0.778 0.930
SG5 0.797 0.928
SG6 0.921 0.922
SG7 0.797 0.928
SG8 0.611 0.937
SG9 0.729 0.932
SG10 0.628 0.937
Satisfaccion con  SAF1 0.689 0.817 0.848
el Ambiente SAF2 0.640 0.824
fisico del trabajo  SAF3 0.786 0.799
SAF4 0.456 0.847
SAF5 0.661 0.819
SAF6 0.778 0.798
SAF7 0.322 0.874
Satisfaccion con  SFTI 0.706 0.948 0.944
la forma en que  SFT2 0.844 0.932
realiza el trabajo  SFT3 0.872 0.928
SFT4 0.867 0.929
SFT5 0.862 0.929
SFT6 0.847 0.932
Satisfaccion con  SOD1 0.873 0.936 0.948
las SOD2 0.902 0.935
oportunidades de SOD3 0.900 0.933
desarrollo SOD4 0.942 0.929
SOD5 0.855 0.939
SOD6 0.599 0.957
SOD7 0.755 0.945
Satisfaccion con  SSS1 0.901 0.946 0.959
la relacion entre  SSS2 0.903 0.945
subordinado y SSS3 0.905 0.947
supervisor SSS4 0.902 0.946
Satisfaccion con  SRI 0.841 0.959 0.947
la remuneracion ~ SR2 0.945 0.880
SR3 0.891 0.925
Total 0.980

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los siguientes
intervalos del coeficiente de alpha de cronbach: (<0.20) Muy baja; (20< a < 40) baja;(40<
o < 60) moderada; (60< a < 80) alta y (80< a < 100) muy alta.
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Con la muestra final de la investigacion, también se calcul6 la confiabilidad
del instrumento con un Alfa de Cronbach 0.971. Ambos procesos han sido tomados
en diferentes momentos y se puede apreciar que el coeficiente se mantiene casi igual
y solo baja unos porcentajes minimos. Como se puede apreciar en la Tabla §, la
escala a nivel global presenta un nivel de confiabilidad muy alta, igualmente por
cada dimension presenta una fiabilidad muy alta por encima de 0.80.

Tabla 8

Consistencia interna del cuestionario de Satisfaccion Laboral

Correlacion total Alfa de Cronbach si

Dimensiones ftems de elementos el elemento se ha Alpha de
corregida suprimido Cronbach

Satisfaccion SG1 .679 907 0915
poreltrabajo ~ SG2 .653 908
en general SG3 721 904
SG4 .660 908
SG5 742 903
SG6 724 .904
SG7 745 903
SG8 .622 910
SG9 .655 908
SG10 .669 907

Satisfaccion ~ SAFI 818 920 0.933
con el SAF2 .849 918
Ambiente SAF3 .849 917
fisico del SAF4 761 925
trabajo SAF5 .826 919
SAF6 .789 925
SAF7 .641 936

Satisfaccion SFTI 712 934 0.935
conla forma  SFT2 819 922
en querealiza SFT3 874 914
el trabajo SFT4 .844 918
SFTS .828 920
SFT6 770 927

Satisfaccion ~ SODI1 752 919 0.928
con las SOD2 .809 914
oportunidades SOD3 .863 908
de desarrollo  SOD4 .830 911
SOD5 .766 919
SOD6 .679 926

58



SOD7 715 923
Satisfaccion SSS1 .848 931 0.943
con la SSS2 928 905
relacionentre  SSS3 .831 936
subordinado ~ SSS4 .857 928
y supervisor
Satisfaccion SR1 791 .838 0.888
con la SR2 .852 77
remuneracion  SR3 714 .903
Cuestionario Satisfaccion Laboral 0.971

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los siguientes
intervalos del coeficiente de Alpha de Cronbach: (<0.20) Muy baja; (20< a < 40) baja;

(40< 0 < 60) moderada; (60< o < 80) alta y (80< o < 100) muy alta.

59



3.6  Procedimientos

Inicialmente se solicitdé a la gerente del area de Administracion, la
autorizacion para poder realizar el estudio. Una vez obtenido el permiso correspondiente,
se procedi6 a la aplicacionde los cuestionarios, de manera presencial y de manera
remota.

Por otro lado, se convocod a todos los trabajadores, a través de correo
electronico. Los trabajadores que realizaron las pruebas de manera presencial,
acudieron al auditorio de la Empresa en presencia del area de Recursos Humanos,
el Gerente General y la investigadora. Asimismo, los empleados que realizaron las
pruebas de manera virtual, ingresaron a través de la plataforma zoom, en presencia
de la investigadora y del area de Gestion del factor humano.

Cabe resaltar que, antes de llevarse a cabo la investigacion, se realizo una
campaiia de concientizacion a través del correo institucional y del mural informativo
que tiene la empresa, comunicando el estudio a realizarse, el proposito y el objetivo
del mismo. Ademas, se indicaron los horarios para la realizacion de las encuestas.

Adicionalmente se detalld el procedimiento a realizar y se indicd que la
participacion eravoluntaria, al tratarse de un tema académico, no tenia ningun costo,
ni incentivo econdémico. Por ultimo, se puntualizé que, si alguna pregunta de los
cuestionarios entregados pudiera generar alguna incomodidad, los participantes
podian optar por no contestar. Todos los participantes firmaron el consentimiento
informado.

3.7 Consideraciones Eticas
Se obtuvo el consentimiento informado basado en las disposiciones de la

Universidad Peruana Cayetano Heredia — CITAE-UPCH (Anexo 1), cumpliendo
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con los principios éticos de autonomia (respetando la decision autonoma de los
participantes durante la investigacion y explicando claramente el objetivo del
estudio), beneficencia (manteniendo la confidencialidad de la identidad de la
empresa y los resultados), no maleficencia (evitando causar dafo) y justicia
(aceptando la participacion voluntaria de todos los administrativos). En todo
momento se garantiz6 el cumplimiento de los estandares éticos en la conduccion de
la investigacion.

3.8  Plan de Analisis

Se procedid a descargar la base de datos del formulario Google Form. No
obstante, se ingreso toda la informacién de los cuestionarios en fisico en una base
de excel, para luego exportar la informacién al software estadistico SPSS version
26 para su procesamiento.

Se realiz6 un analisis descriptivo de los datos, presentdndose en tablas de
frecuencia por variables y dimensiones. Ademas, se realizé un analisis inferencial
que implicé la contrastacion de las hipdtesis, para lo cual se utilizo6 el coeficiente
de correlacion de Spearman y coeficiente de Pearson, previamente analizando la
normalidad de los datos con el estadistico de Kolmogorov Smirnov, para determinar

la relacion de las variables y dimensiones usando un nivel de confianza del 0.05

(5%).
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los resultados se basan en datos recopilados de 92 trabajadores de una
empresa gremial de Lima Metropolitana, acerca del Engagement y Satisfaccion
Laboral, con la finalidad de evaluar la relacion entre dichas variables.
4.1 Analisis descriptivo

El andlisis descriptivo incluye tablas que detallan la distribucion porcentual
de las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion en estudio. Ademas, se
presenta la categorizacion de la variable Engagement y sus dimensiones en tres
niveles: bajo, promedio y alto. De manera similar, la variable Satisfaccion laboral
se clasifica en tres niveles: baja, media y alta, lo que permite una interpretacion
clara de los datos.

Tabla 9
Caracteristicas sociodemogrdficas de los trabajadores de una empresa gremial de

LimaMetropolitana, 2022.

Caracteristicas sociodemograficas Frecuencia Porcentaje

Sexo

Masculino 44 47.8

Femenino 48 52.2
Edad

Menos de 30 afios 27 29.3

De 31 a 40 anos 28 304

De 41 a 50 afos 16 17.4

De 51 a mas edad 21 22.8
Estado civil

Soltero/a 56 60.9

Casado/a 36 39.1
Numero de hijos

Ninguno 52 56.5

1 hijo 12 13.0

2 a mas hijos 28 30.4
Grado de instruccion

Técnica 24 26.1

Universidad-Bachiller 56 60.9

Maestria 12 13.0
Tiempo de servicios

De 1 ano a 5 anos 53 57.6

De 5 anos a 10 anos 14 15.2
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De 10 a mas 25 27.2
Tipo de contrato

Plazo determinado 56 60.9
Plazo Indeterminado 36 39.1
Total 92 100.0

En cuanto a las caracteristicas de la muestra en estudio se tuvo que el 48
(52.2%)son mujeres y 44 (47.8%) son varones. El rango de edades mas frecuente
fue de 31 a 40aios; asimismo, respecto al estado civil 56 (60.9%) son solteros/as
y 36 (39.1%) son casados/as. Adicionalmente, 52 (56.5%) colaboradores no tienen
hijos, 28 (30.4%) tienen 2 a mas hijos y 12 (13%) tienen 1 hijo.

Por otro lado, respecto al grado de instruccion de dichos trabajadores
60.9% tienen el grado de bachiller universitario, seguido del 26.1% con una
carrera técnica y 13% cuentan con maestria. En tanto, 53 (57.6%) han estado
laborando entre 1 a 5 afos en la entidad, 14 (15.2%) vienen laborando de 5 a 10
afios, y 25 (27.2%) estan laborando de 10 afios a mas. Ademas, 56 (60.9%) laboran
a plazo determinado y 36 (39.1%) laborana plazo indeterminado.

Tabla 10
Caracteristicas sociodemogradficas segun el Engagement de los trabajadores de

una empresa gremial de Lima Metropolitana, 2022.

Engagement Total
Caracteristicas generales Bajo Promedio alto
n % n % n % n %

Sexo

Masculino 0 0.0 19 20.7 25 27.2 44 47.8

Femenino 2 2.2 22 23.9 24 26.1 48 52.2
Edad

Menos de 30 afios 0 0.0 18 19.6 9 9.8 27 29.3

De 31 a 40 afios 2 2.2 13 14.1 13 14.1 28 30.4

De 41 a 50 afios 0 0.0 5 5.4 11 12.0 16 17.4

De 51 a méas edad 0 0.0 5 5.4 16 17.4 21 22.8
Estado civil

Soltero/a 2 2.2 28 30.4 26 28.3 56 60.9

Casado/a 0 0.0 13 14.1 23 25.0 36 39.1
Numero de hijos

Ninguno 2 2.2 25 27.2 25 27.2 52 56.5

1 hijo 0 0.0 7 7.6 5 54 12 13.0

2 a mas hijos 0 0.0 9 9.8 19 20.7 28 30.4
Grado de instruccion

Técnica 1 1.1 9 9.8 14 15.2 24 26.1
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Universidad-Bachiller 1 1.1 29 31.5 26 28.3 56 60.9
Maestria 0 0.0 3 3.3 9 9.8 12 13.0
Tiempo de servicios
De 1 afo a 5 afios 2 2.2 25 27.2 26 28.3 53 57.6
De 5 afios a 10 afios 0 0.0 7 7.6 7 7.6 14 15.2
De 10 a mas 0 0.0 9 9.8 16 17.4 25 27.2
Tipo de contrato
Plazo determinado 2 2.2 27 29.3 27 29.3 56 60.9
Plazo Indeterminado 0 0.0 14 15.2 22 239 36 39.1
Total 2 2.2 41 44.6 49 53.3 92 100
La mayor proporcion de trabajadores se encuentra en niveles alto y
promedio de engagement, lo que representa el 97.9% del total. En tanto, factores
como mayor edad, més hijos, mayor antigiiedad laboral y contratos a plazo
indeterminado parecen estar asociados a un nivel mas alto de engagement. La
educacion universitaria predomina entre los trabajadores con mayor compromiso,
lo que sugiere que el nivel educativo puede influir positivamente en el
engagement.
Tabla 11
Caracteristicas sociodemogrdficas segun satisfaccion laboral de los trabajadores
de una empresa gremial de LimaMetropolitana, 2022.
Satisfaccion laboral Total
Caracteristicas generales Bajo Promedio Alto
n % n % n % n %
Sexo
Masculino 0 0.0 17 18.5 27 29.3 44 47.8
Femenino 2 2.2 18 19.6 28 304 48 52.2
Edad
Menos de 30 afios 0 0.0 11 12.0 16 17.4 27 29.3
De 31 a 40 afios 1 13.0 15 16.3 28 304
De 41 a 50 anos 1 6.5 9 9.8 16 17.4
De 51 a mas edad 0 0 6 6.5 15 16.3 21 22.8
Estado civil
Soltero/a 1 1.1 23 25.0 32 34.8 56 60.9
Casado/a 1 1.1 12 13.0 23 25.0 36 39.1
Numero de hijos
Ninguno 0 0.0 21 22.8 31 337 52 56.5
1 hijo 1 . 2 2.2 9 9.8 12 13.0
2 a mas hijos 1 1.1 12 13.0 15 16.3 28 304
Grado de instruccion
Técnica 0 0.0 11 12.0 13 14.1 24 26.1
Universidad-Bachiller 2 2.2 21 22.8 33 359 56 60.9
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Maestria 0 0.0 3 33 9 9.8 12
Tiempo de servicios

De 1 afio a 5 afios 1 1.1 22 239 30 32.6 53

De 5 afios a 10 afios 1 1.1 3 33 10 10.9 14

De 10 a mas 0 0.0 10 10.9 15 16.3 25
Tipo de contrato

Plazo determinado 1 1.1 24 26.1 31 33.7 56

Plazo Indeterminado (sin 2

fecha de vencimiento) ! 11 1 12.0 4 26.1 36

Total 2 2.2 35 38.0 55 59.8 92

13.0

57.6
15.2
27.2
60.9
39.1

100

La mayoria de los trabajadores (59.8%) tienen alta satisfaccion laboral, 1o
cual es un hallazgo positivo para la empresa gremial. Pues, factores como la
juventud, la educacion universitaria, la falta de hijos y la antigiiedad laboral entre
1 y 5 afios parecen estar asociados con niveles mas altos de satisfaccion. Los
trabajadores solteros constituyen el grupo con mayor satisfaccion, lo que podria
ser indicativo de menor presion familiar o financiera en comparacion con los
casados o aquellos con hijos.

Tabla 12
Nivel de Engagement en los trabajadores de una empresa gremial de Lima

Metropolitana, 2022

Nivel de Engagement Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.2
Promedio 41 44.6
Alto 49 53.3

Total 92 100,0

La Tabla 12 presenta los niveles de Engagement en la poblacion de estudio,
apreciamos que el 53.3% de los participantes, presentaron un nivel alto de
Engagement, el 44.6% un nivel promedio y el 2.2% restante un nivel bajo. El

Engagement referido al vigor, dedicacion y absorcion de los empleados hacia su
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trabajo; por consiguiente, se puede decir que en esta empresa los trabajadores se
sienten vinculados o tiene una fuerte conexion con la organizacion pues su nivel
Engagement es bastante bueno mostrando unestado mental positivo y satisfactorio.
Tabla 13

Nivel de las dimensiones del Engagement en los trabajadores de una empresa

gremialde Lima Metropolitana, 2022

Nivel de Vigor Dedicacion Absorcion

Engagement N % n % n %
Bajo 0 0.0 1 1.1 0 0.0
Promedio 4 4.3 13 14.1 11 12.0
Alto 88 95.7 78 84.8 81 88.0

Total 92 100,0 92 100,0 92 100,0

En la Tabla 13 se presenta el nivel de Engagement por dimensiones. Mas de
80% de los empleados expresaron un nivel alto en las distintas dimensiones del
Engagement. En la dimension de vigor, la cual contempla la energia y resiliencia
de los trabajadores, 95.7% presentaron un nivel alto, y el 4.3% un nivel promedio.
En la dimension de dedicacion, la cual se entiende como el orgullo por su labor,
84.8% de los trabajadores presentaron un nivel alto, 14.1% nivel promedio y solo
el 1.1% un nivel bajo.

En relacién a la dimension absorcion, referida a estar conectados solo con

su trabajo olvidandose de todo a su alrededor, el 88% presentaron un nivel alto y el

12% nivel medio.
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Tabla 14

Nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una empresa gremial de Lima

Metropolitana, 2022.

Nivel de Satisfaccion Laboral Frecuencia Porcentaje
Baja 2 2.2
Media 35 38.0
Alta 55 59.8

Total 92 100,0

En la Tabla 14 se presenta el nivel de satisfacciéon laboral de los
participantes del estudio. Evidenciandose que 59.8% presentaron un nivel alto de
satisfaccion laboral, el 38% un nivel medio y solo el 2.2% sefialan un nivel bajo.
Esta satisfaccion laboral esta expresada por factores como el ambiente donde
desarrollan su labor, la forma de trabajar, las oportunidades de desarrollarse
profesionalmente en dicha empresa, la relacion que existe entre compaiieros y jefes,
asi como las remuneraciones que perciben.

Tabla 15
Nivel de las dimensiones de la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una

empresagremial de Lima Metropolitana, 2022.

) . . Relacion
Nivel de Trabajo en Ambiente  Forma en  Oportunid entre Remunera
Satisfaccion fisicode querealiza  ades de . .
general trabaio ol trabaio  desarrollo subordinadoy  cién
laboral 1 J supervisor
n % N % n % n % n % %
Baja 2 22 4 4.3 6 6.5 5 5.4 1 1.1 27.2
Media 28 304 32 348 29 315 39 424 36 39.1 55.4
Alta 62 674 56 609 57 620 48 522 55 598 17.4
Total 92 100 92 100 92 100 92 100 92 100 92 100
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La Tabla 15 explora los distintos niveles de la dimension Satisfaccion
laboral de los participantes del estudio. En cinco de las seis dimensiones los
participantes presentaron niveles altos de satisfaccion laboral; no siendo el caso de
la dimension remuneracion en los que sélo 17.4% presentaron un nivel alto y en su

mayoria (82.6%) presentaron niveles medios a bajos.

4.1. Analisis Inferencial

Se utiliz6 el analisis inferencial para contrastar las hipdtesis de investigacion
y dar cumplimiento a los objetivos. Para lo cual se trabajo con las puntuaciones
alcanzadas en cada variable y dimensiones, siendo necesario realizar previamente
un analisis de normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov
a un nivel de confianza de 0=0.05; la cual indicé la idoneidad de la prueba
estadistica para identificar la relacion entre variables.
Hipotesis General: Existe relacion significativa entre Engagement y la
Satisfaccion laboral de los trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima
Metropolitana, 2022.
Tabla 16

Prueba de normalidad entre Engagement y la Satisfaccion Laboral

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
arlables Estadistico gl  Sig.
Satisfaccion laboral .077 92 .200 Hay normalidad
Engagement A15 92 .004 No normalidad

La sig.=0.200 de la variable satisfaccion es mayor a 0.05, indicando que los datos
provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable engagement la
sig.=0.004 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no provienen de

una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de
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Spearman a un nivel de significancia del 5%, para evaluar si existe relacion
significativa entre dichas variables, formuldndose las siguientes hipotesis

estadisticas:

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el Engagement y la
Satisfaccion laboral.
Hipotesis Alternativa (H1) = Existe relacion significativa entre el Engagement y la
Satisfaccion laboral.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
Tabla 17

Relacion entre el Engagement y la Satisfaccion laboral

Rho de Spearman Satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion 0.467
Engagement Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Dado el valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la hipotesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.467) indica una
relacion directa débil entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en la
satisfaccion laboral estan asociados con variaciones en el engagement de manera

débil.
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Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion por el trabajo en general de los trabajadores en una Empresa
Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 18

Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion por el trabajo en general

Kolmogorov-Smirnov®

Variabl
arlables Estadistico gl  Sig.
D1 Vigor 142 92 .000 No normalidad
D1 Trabajo en general 101 92 .021 No normalidad

Siendo la sig. < 0.05, en las dos variables, lo cual indica que los datos no provienes

de una distribucidén normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de

Spearman a un nivel de significancia del 5%, para evaluar si existe relacion entre

dichas variables, formulandose las siguientes hipotesis estadisticas:

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y el trabajo en
general.

Hipotesis Alternativa (H1) = Existe relacion significativa entre el vigor y el trabajo
en general.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
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Tabla 19

Relacion entre el Vigor y el trabajo en general

Rho de Spearman D1 Trabajo en general
Coeficiente de correlacion 0.418

D1 Vigor  Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Siendo el valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la hipotesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el trabajo en general y el vigor de los trabajadores
en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022. Asimismo, el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.418) indica una débil relacion
directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en el trabajo en general

estan asociados con variaciones en el vigor de manera débil.

Hipoétesis especifica 2: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion con el Ambiente fisico del trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 20
Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion con el Ambiente fisico del

trabajo

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl  Sig.
D1 Vigor 142 92 .000 No normalidad
D2 Ambiente fisico de trabajo .106 92 .012 No normalidad

Variables

Siendo la sig. < 0.05, en las dos variables, lo cual indica que los datos no provienes

de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de
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Spearman a un nivel de significancia del 5%, para evaluar si existe relacion entre

dichas variables, formulandose las siguientes hipdtesis estadisticas:

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y el ambiente
fisico del trabajo.

Hipoétesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre el vigor y el
ambiente fisico del trabajo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 21

Relacion entre el Vigor y el ambiente fisico de trabajo

D2 Ambiente fisico de

Rho de Spearman trabajo
Coeficiente de correlacion 0.361
D1 Vigor Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Siendo el valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la hipotesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el ambiente fisico de trabajo y el vigor de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.361) indica una débil
relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en el ambiente

fisico de trabajo estan asociados con variaciones en el vigor de manera débil.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
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Tabla 22
Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion con la forma en que se

realiza el trabajo

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
arlables Estadistico gl  Sig.

D1 _Vigor 142 92 .000 No normalidad
D3 Forma en que realiza el trabajo .099 92 .027 No normalidad

Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una
distribuciébn normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formulandose las

siguientes hipotesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y la forma en
que realiza el trabajo.

Hipotesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre el vigor y la forma
en que realiza el trabajo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 23

Relacion entre el Vigor y la forma en que realiza el trabajo

Rho de Spearman D3 Forma en que realiza el trabajo
Coeficiente de correlacion 0.380
D1 _Vigor  Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la
hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la

existencia de una relacion significativa entre la forma en que realiza el trabajo y el
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vigor de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante
el afio 2022. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.380)
indica una débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los
cambios en la forma en que realiza el trabajo estdn asociados con variaciones en el

vigor de manera débil.

Hipotesis especifica 4: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 24

Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion con las oportunidades de

desarrollo
) Kolmogorov-Smirnov
Variables Estadistico gl  Sig.
D1 Vigor 142 92 .000 No normalidad
D4 Oportunidades de .067 92 .200 Hay normalidad
desarrollo

La sig.=0.200 de la variable oportunidades de desarrollo es mayor a 0.05, indicando
que los datos provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable
vigor la sig.=0.000 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no
provienen de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizdé el coeficiente de
correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion significativa entre dichas
variables, formuldndose las siguientes hipotesis estadisticas a un nivel de

significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y la oportunidad

de desarrollo.
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Hipoétesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre el vigor y la
oportunidad de desarrollo.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
Tabla 25

Relacion entre el Vigor y la oportunidad de desarrollo

Rho de Spearman D4 Oportunidades de

desarrollo
Coeficiente de correlacion 0.325
D1 Vigor  Sig. (bilateral) 0.002
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.002 < 5%), se rechaza la
hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre las oportunidades de desarrollo y el
vigor de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante
el afno 2022. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.325)
indica una débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los
cambios en las oportunidades de desarrollo estan asociados con variaciones en el
vigor de manera débil.

Hipotesis especifica 5: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion en la relacion entre subordinado y supervisor de los trabajadores

en una empresa gremial de Lima Metropolitana, 2022.
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Tabla 26
Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion entre la relacion entre el

subordinado y supervisor

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
arlables Estadistico gl  Sig.
D1 _Vigor 142 92 .000 No normalidad
D5 Relacion entre subordinado y 153 92 .000 No normalidad

supervisor

Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una
distribucion normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formuldndose las

siguientes hipdtesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y la relacion
entre subordinado y supervisor.
Hipotesis Alternativa (H1) = Existe relacion significativa entre el vigor y la relacion
entre subordinado y supervisor.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
Tabla 27

Relacion entre el Vigor y la relacion entre subordinado y supervisor

D5 Relacion entre subordinado y

Rho de Spearman i
supervisor
Coeficiente de correlacion 0.302
D1 Vigor Sig. (bilateral) 0.003
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.003 < 5%), se rechaza la

hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
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existencia de una relacion significativa entre la relacion del subordinado y el
supervisor con el vigor de los trabajadores en una empresa gremial de Lima
Metropolitana, durante el ano 2022. También, el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho = 0.302) indica una débil relacion directa entre ambas variables.
Esto sugiere que los cambios en la relacion del subordinado y el supervisor estan

asociados con variaciones en el vigor de manera débil.

Hipotesis especifica 6: Existe relacion significativa entre el Vigor y la
Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 28

Prueba de normalidad entre el Vigor y la Satisfaccion con la remuneracion

Kolmogorov-Smirnov®

iabl
Variables Estadistico gl Sig.
D1 Vigor 142 92 .000  No normalidad
D6 Remuneracion .106 92 013 No normalidad

Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una
distribuciéon normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formulandose las

siguientes hipdtesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre el vigor y la
remuneracion.
Hipoétesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre el vigor y la

remuneracion.
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Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 29

Relacion entre el Vigor y la remuneracion

Rho de Spearman D6 Remuneracién
Coeficiente de correlacion 0.258
D1 Vigor  Sig. (bilateral) 0.013
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.013 < 5%), se rechaza la

hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la

existencia de una relacion significativa entre la remuneracion y el vigor de los

trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.

Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.258) indica una

relacion positiva muy débil entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en

las remuneraciones estan asociados con variaciones en el vigor de manera muy

débil.

Hipotesis especifica 7: Existe relacion significativa entre la Dedicacion y la

Satisfaccion por el trabajo en general de los trabajadores en una Empresa

Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 30

Prueba de normalidad entre la Dedicacion y la Satisfaccion por el trabajo en

general
) Kolmogorov-Smirnov
Variables Estadistico Gl  Sig.
D2 Dedicacion 142 92  .000 No normalidad
D1 _Trabajo en general 101 92 .021 No normalidad
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Siendo la sig. < 0.05, en las dos variables, lo cual indica que los datos no provienes
de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman a un nivel de significancia del 5%, para evaluar si existe relacion entre
dichas variables, formulandose las siguientes hipotesis estadisticas:
Hipodtesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y el
trabajo en general.
Hipotesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y el
trabajo en general.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 31

Relacion entre la dedicacion y el trabajo en general

Rho de Spearman D1 Trabajo en general
Coeficiente de correlacion 0.507
D2 Dedicacion Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Dado el valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la hipdtesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el trabajo en general y la dedicacion de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.507) indica una
moderada relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en
el trabajo en general estdn asociados con variaciones en la dedicacion de manera

moderada.
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Hipétesis especifica 8: Existe relacion significativa entre la Dedicacién y la
Satisfaccion con el Ambiente fisico del trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 32

Prueba de normalidad entre la Dedicacion y la Satisfaccion con el Ambiente

fisico del trabajo
) Kolmogorov-Smirnov
Variabl
arlables Estadistico Gl  Sig.
D2 Dedicacion 142 92 .000 No normalidad
D2 Ambiente fisico de .106 92 .012 No normalidad
trabajo

Siendo la sig. < 0.05, en las dos variables, lo cual indica que los datos no provienes
de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman a un nivel de significancia del 5%, para evaluar si existe relacion entre

dichas variables, formulandose las siguientes hipdtesis estadisticas:

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y el
ambiente fisico del trabajo.

Hipotesis Alternativa (Hi1) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y el
ambiente fisico del trabajo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
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Tabla 33

Relacion entre la dedicacion y el ambiente fisico de trabajo

D2 Ambiente fisico de

Rho de Spearman .
trabajo
Coeficiente de correlacion 0.337
D2 Dedicacion Sig. (bilateral) 0.001
n 92

Siendo el valor de significancia obtenido (sig. =0.001 < 5%), se rechaza la hipotesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el ambiente fisico de trabajo y la dedicacion de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Ademés, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.337) indica una débil
relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en el ambiente

fisico de trabajo estan asociados con variaciones en la dedicacion de manera débil.

Hipotesis especifica 9: Existe relacion significativa entre la Dedicacion y la
Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 34
Prueba de normalidad entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la forma en que

ser realiza el trabajo

Kol -Smi
Variables 0 nrlogorov Smlrn(?v
Estadistico gl  Sig.

D2 Dedicacion 142 92 .000 No normalidad
D3 Forma en que realiza el trabajo .099 92 .027 No normalidad

Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una

distribucion normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
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Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formulandose las

siguientes hipdtesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y la forma
en que realiza el trabajo.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y la
forma en que realiza el trabajo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 35

Relacion entre la dedicacion y la forma en que realiza el trabajo

Rho de Spearman D3_ Forma en que realiza el

trabajo
Coeficiente de correlacion 0.453
D2 Dedicacion  Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la
hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre la forma en que realiza el trabajo y la
dedicacion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana,
durante el afio 2022. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho =
0.453) indica una débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los
cambios en la forma en que realiza el trabajo estdn asociados con variaciones en la

dedicacion de manera débil.
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Hipdtesis especifica 10: Existe relacion significativa entre la Dedicacién y la
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 36

Prueba de normalidad entre la Dedicacion con las oportunidades de desarrollo

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estadistico gl  Sig.
D2 Dedicacion 142 92 .000 No normalidad
D4 Oportunidades de .067 92 200 Hay normalidad
desarrollo

La sig.=0.200 de la variable oportunidades de desarrollo es mayor a 0.05, indicando

que los datos provienes de una distribucién normal, mientras que para la variable

dedicacion la sig.=0.000 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no

provienen de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de

correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion significativa entre dichas

variables, formulandose las siguientes hipétesis estadisticas a un nivel de

significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y la
oportunidad de desarrollo.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y la
oportunidad de desarrollo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

83



Tabla 37

Relacion entre la dedicacion y la oportunidad de desarrollo

D4 Oportunidades de

Rho de Spearman
desarrollo
Cocficiente de correlacion 0.446
D2 Dedicacion Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la
hipotesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre las oportunidades de desarrollo y la
dedicacion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana,
durante el afio 2022. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho =
0.446) indica una débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los
cambios en las oportunidades de desarrollo estan asociados con variaciones de la

dedicacidon de manera débil.

Hipotesis especifica 11: Existe relacion significativa entre la Dedicacién y la
Satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor de los trabajadores

en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 38
Prueba de normalidad entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la relacion entre

el subordinado y supervisor

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
ariables Estadistico gl  Sig.
D2 Dedicacion 142 92 .000 No normalidad
DS5_ Relacion entre subordinado y 153 92 .000 No normalidad

supervisor
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Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una
distribucion normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formuldndose las

siguientes hipdtesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y la
relacion entre subordinado y supervisor.
Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y la
relacion entre subordinado y supervisor.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
Tabla 39

Relacion entre la dedicacion y la relacion entre subordinado y supervisor

Rho de Spearman D5 Relacion entre subordinado y

supervisor
Coeficiente de correlacion 0.375
D2 Dedicacion  Sig. (bilateral) 0.000
n 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la
hipotesis nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre la relaciéon del subordinado y el
supervisor con la dedicacion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima
Metropolitana, durante el afio 2022. También, el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho = 0.375) indica una débil relacion directa entre ambas variables.
Esto sugiere que los cambios en la relacion del subordinado y el supervisor estan

asociados con variaciones en la dedicacion de manera débil.
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Hipotesis especifica 12: Existe relacion significativa entre la Dedicacion y la
Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial de

Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 40

Prueba de normalidad entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la Remuneracion

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
arlables Estadistico gl  Sig.
D2 Dedicacion 142 92  .000 No normalidad
D6 Remuneracion .106 92 .013 No normalidad

Dado que la sig. < 0.05, en las dos variables, los datos no provienes de una
distribucion normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion entre dichas variables, formuldndose las

siguientes hipdtesis estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la dedicacion y la
remuneracion.
Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la dedicacion y la
remuneracion.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 41

Relacion entre la dedicacion y la remuneracion

Rho de Spearman D6 Remuneracion
Coeficiente de correlacion 0.415
D2 Dedicacion Sig. (bilateral) 0.000
N 92
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Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la
hipotesis nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre la remuneracion y la dedicacion de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.415) indica una
relacion positiva débil entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en las
remuneraciones estan asociados con variaciones en la dedicacion de manera débil.
Hipotesis especifica 13: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion por el trabajo en general de los trabajadores en una Empresa

Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 42
Prueba de normalidad entre la Absorcion y la Satisfaccion por el trabajo en

general

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl  Sig.
D3 _Absorcion 072 92 200 Hay normalidad
D1 _Trabajo en general 101 92 .021 No normalidad

Variables

La sig.=0.200 de la variable absorcion es mayor a 0.05, indica que los datos
provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable trabajo en
general la sig.=0.021 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no
provienen de una distribucion normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de
correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion significativa entre dichas
variables, formulandose las siguientes hipétesis estadisticas a un nivel de

significancia del 5%.
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Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la absorcion y el trabajo
en general.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y el
trabajo en general.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 43

Relacion entre la absorcion y el trabajo en general

Rho de Spearman D1 _Trabajo en general

Coeficiente de correlacion 0.393
D3 Absorcion Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Dado el valor de significancia obtenido (sig. = 0.000 < 5%), se rechaza la hipdtesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el trabajo en general y la absorcién de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.393) indica una
débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en el

trabajo en general estan asociados con variaciones en la absorcion de manera débil.

Hipotesis especifica 14: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con el Ambiente fisico de trabajo de los trabajadores en una Empresa

Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
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Tabla 44

Prueba de normalidad entre la Absorcion la Satisfaccion con el Ambiente fisico

de trabajo
) Kolmogorov-Smirnov®
Variables Estadistico Gl  Sig.
D3 Absorcion .072 92 200 Hay normalidad
D2 Ambiente fisico de .106 92  .012 No normalidad
trabajo

La sig.=0.200 de la variable absorcion es mayor a 0.05, indica que los datos

provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable ambiente fisico

de trabajo la sig.=0.012 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no

provienen de una distribuciéon normal; por lo tanto, se utilizd el coeficiente de

correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion significativa entre dichas

variables, formulandose las siguientes hipétesis estadisticas a un nivel de

significancia del 5%.

Hipoétesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la absorcion y el
ambiente fisico de trabajo.

Hipodtesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y
ambiente fisico de trabajo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
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Tabla 45

Relacion entre la absorcion y el ambiente fisico de trabajo

D2 Ambiente fisico de

Rho de Spearman )
trabajo
Coeficiente de correlacion 0.331
D3 Absorcion  Sig. (bilateral) 0.001
N 92

Siendo el valor de significancia obtenido (sig. = 0.001 <5%), se rechaza la hipotesis
nula, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa que establece la existencia de
una relacion significativa entre el ambiente fisico de trabajo y la absorcion de los
trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.331) indica una débil
relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los cambios en el ambiente

fisico de trabajo estdn asociados con variaciones en la absorcion de manera débil

Hipotesis especifica 15: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 46
Prueba de normalidad entre la Absorcion y la Satisfaccion con la forma en que se

realiza el trabajo

Kolmogorov-Smirnov

Variables . .
Estadistico gl  Sig.
D3 Absorcion .072 92 .200 Hay normalidad
D3 Forma en que realiza el .099 92 .027 No normalidad

trabajo
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La sig.=0.200 de la variable absorcion es mayor a 0.05, indica que los datos
provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable forma en que
realiza el trabajo la sig.=0.027 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha
variable no provienen de una distribuciéon normal; por lo tanto, se utilizd el
coeficiente de correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion significativa
entre dichas variables, formuldndose las siguientes hipotesis estadisticas a un nivel
de significancia del 5%.
Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la absorcion y la forma
en que realiza el trabajo.
Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y la
forma en que realiza el trabajo.
Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho
Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
Tabla 47

Relacion entre la absorcion y la forma en que realiza el trabajo

Rho de Spearman D3 Forma en que realiza el

trabajo
Coeficiente de correlacion 0.346
D3 Absorcion  Sig. (bilateral) 0.001
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.001 < 5%), se rechaza la
hipdtesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre la forma en que realiza el trabajo y la
absorcion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana,
durante el afio 2022. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho =

0.346) indica una débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere que los
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cambios en la forma en que realiza el trabajo estan asociados con variaciones en la

absorcion de manera débil

Hipotesis especifica 16: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una
Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 48

Prueba de normalidad entre la Absorcion y la Satisfaccion con las oportunidades

de desarrollo

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl  Sig.
D3 Absorcion .072 92 .200 Hay normalidad
D4 Oportunidades de .067 92 200 Hay normalidad
desarrollo

Dado que la sig. > 0.05, en las dos variables, los datos provienes de una distribucion

normal; por lo tanto, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, para evaluar

si existe relacion entre dichas variables, formulandose las siguientes hipotesis

estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la Absorcion y la
oportunidad de desarrollo.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y la
oportunidad de desarrollo.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
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Tabla 49

Relacion entre la absorcion y la oportunidad de desarrollo

D4 Oportunidades de

Pearson
desarrollo
Coecficiente de correlacion 0.245
D3 Absorcion  Sig. (bilateral) 0.018
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.018 < 0.05), se rechaza la
hipotesis nula, lo que permite aceptar la hipdtesis alternativa que establece la
existencia de una relacion significativa entre las oportunidades de desarrollo y la
absorcion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana,
durante el afio 2022. Ademas, el coeficiente de correlacién de Spearman (Rho =
0.245) indica una muy débil relacion directa entre ambas variables. Esto sugiere
que los cambios en las oportunidades de desarrollo estan asociados con variaciones

de la absorcién de manera muy débil

Hipotesis especifica 17: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor de los trabajadores
en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 50

Prueba de normalidad entre la Absorcion y la Satisfaccion entre subordinado y

supervisor
Variables Kolnrlogorov-Smirn(?V
Estadistico gl  Sig.
D3 Absorcion .072 92 200 Hay normalidad
D5 Relacion entre subordinado y 153 92 .000 No normalidad
supervisor
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La sig.=0.200 de la variable absorcion es mayor a 0.05, indica que los datos

provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable relacion entre

el subordinado y el supervisor la sig.=0.000 es menor a 0.05, indica que los datos

de dicha variable no provienen de una distribuciéon normal; por lo tanto, se utilizo

el coeficiente de correlacion de Spearman, para evaluar si existe relacion

significativa entre dichas variables, formuldndose las siguientes hipdtesis

estadisticas a un nivel de significancia del 5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la absorcion y la
relacion entre subordinado y supervisor.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y la
relacion entre subordinado y supervisor.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho

Tabla 51

Relacion entre la absorcion y la relacion entre subordinado y supervisor

Rho de Spearman DS5_ Relacion entre subordinado y

supervisor
Coeficiente de correlacion 0175
D3 Absorcion  Sig. (bilateral) 0.096
N 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.096 > 0.05), no se rechaza la
hipotesis nula, lo que indica no existe relacion significativa entre la relacion del
subordinado y el supervisor con la absorcion de los trabajadores en una empresa

gremial de Lima Metropolitana, durante el afio 2022.
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Hipdtesis especifica 18: Existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa Gremial, de
Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 52

Prueba de normalidad entre la Absorcion y la Satisfaccion con la remuneracion

Kolmogorov-Smirnov

Variabl
ariables Estadistico gl  Sig.
D3 Absorcion 072 92 .200 Hay normalidad
D6 Remuneracion .106 92 .013 No normalidad

La sig.=0.200 de la variable absorcion es mayor a 0.05, indica que los datos
provienes de una distribucion normal, mientras que para la variable remuneracion
la sig.=0.013 es menor a 0.05, indica que los datos de dicha variable no provienen
de una distribucidén normal; por lo tanto, se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman, para evaluar si existe relacion significativa entre dichas variables,
formulandose las siguientes hipodtesis estadisticas a un nivel de significancia del

5%.

Hipotesis Nula (Ho) = No existe relacion significativa entre la absorcion y la
remuneracion.

Hipotesis Alternativa (Hi) = Existe relacion significativa entre la absorcion y la
remuneracion.

Regla de decision: cuando Sig.(p) < a — se rechaza la Ho

Sig.(p) >= a — no se rechaza la Ho
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Tabla 53

Relacion entre la absorcion y la remuneracion

Rho de Spearman D6 Remuneracion
Coeficiente de correlacion 0.156
D3 Absorcion  Sig. (bilateral) 0.138
n 92

Con base al valor de significancia obtenido (sig. = 0.138 > 0.05), no se rechaza la
hipotesis nula, lo que indica no existe relacion significativa entre la remuneracion
y la absorcion de los trabajadores en una empresa gremial de Lima Metropolitana,

durante el afio 2022.
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DISCUSION

En la actualidad el mundo viene cambiando y esos cambios impactan
en lasorganizaciones, por lo que las empresas realizan diferentes procesos para que
los trabajadores estén mas satisfechos y enganchados psicologicamente. Todo esto,
con la finalidad de que las actitudes y comportamientos de los colaboradores tengan
un impacto positivo en el crecimiento de la organizacion (Rodriguez & Bakker
2009).

La muestra para esta investigacion estuvo compuesta por mas mujeres que
hombres y el 60.9% son solteros, la cual se asemeja a la investigacion de Brito-
Ortiz et al. (2022) y Rios (2021), en cuyas investigaciones predominan més mujeres
y estado civil solteros. Asimismo, el 60.9% de participantes cuenta con el grado de
bachiller universitario, informacion que difiere del estudio de Gomez et al. (2021),
quienes manifiestan que la poblacion de estudio que predomina son trabajadores
con estudios técnicos y universitarios incompletos.

En cuanto a las cardcteristicas demograficas relacionadas con el
Engagement, el 27.2% de los varones manifiestan tener un nivel alto de
Engagement mientras que las mujeres muestran un nivel alto de engagement de
26.1%. Asimismo, en relacion con la
Satisfaccion Laboral se tiene como resultado que el 30.4% de mujeres tiene un nivel
alto en la Satisfaccion Laboral.

Tal es asi, que Maldonado (2020), senala que un factor que puede estar
influenciando que las mujeres se sientan menos enganchadas puede deberse que
hoy en dia las mujeres tienen un rol protagénico en las diferentes areas de su vida,

lo cual atribuye a buscar desarrollarse profesionalmente cada vez mas y al sentir
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que no encuentran un crecimiento dentro de la organizacion, puede impactar en el
compromiso emocional hacia la empresa.

También se puede apreciar que los trabajadores de 51 afios a mas, tienen un
nivel alto de engagement y como mencionada Guevara y Fernandez (2015), podria
estar influyendo en que las personas mayores se les hace mas facil centrarse en
funciones ya establecidas, estructuradas y tradicionales como se viene trabajando
en la Empresa Gremial, que tiene una cultura mds estructurada con normas y
procesos ya establecidos. Con respecto a la Satisfaccion Laboral los empleados que
son menores a 30 afios refieren estar satisfechos a un nivel alto, por lo que puede
estar influenciado que recién estan iniciando su carrera y crecimiento profesional y
mantienen expectativas altas.

Con relacion al estado civil, el 30.4% de solteros manifiesta tener un nivel
promedio en cuanto al Engagement, mientras que el 34.8% de solteros manifiesta
tener un nivel alto de Satisfaccion Laboral. Los trabajadores que cuentan con
Universidad-Bachiller (31.5%) manifiestan estar medianamente enganchados y el
35.9% satisfechos a un nivel alto. Estos resultados pueden estar afectados, ya que
las personas que tienen un grado de instruccion académico y estds mas preparadas,
tienen mejores sueldos, mayores responsabilidades, mayor autonomia, lo cual
permite que puedan lograr su metas y objetivos y ello impacta en la Satisfaccion
Laboral y el grado de Engagement emocional (Arce, 2015).

Como se puede apreciar, el porcentaje de trabajadores que se encuentran
satisfechos y enganchados en cuanto a las caracteristicas demograficas sefialadas
no es tan alto. Estos resultados pueden estar manifestandose, porque los

trabajadores desean crecer en la organizacion, tener una mayor autonomia con
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respecto a la toma de decisiones, ademas del tipo de cultura. Por todo ello, el
compromiso psicologico y la satisfaccion laboral puede estar afectado. Como indica
McClelland (1989) las expectativas, las creencias, las emociones influyen en las
motivaciones de las personas y las motivaciones influyen en los comportamientos
y actitudes.

En relacion al nivel del Engagement, se tiene como resultado un nivel alto
(53.3%), por lo que podemos deducir que los empleados se encuentran con una
energia alta, entusiasmados por su trabajo y perciben el trabajo como retador
(Schaufeli et al. 2006; Bakker & Demerouti 2007; Salanova & Schaufeli
2008). En cuanto a las dimensiones de Vigor (95.7%), Dedicacion (84.8%) y
Absorcion (88%) de la variable Engagement, predomina un nivel alto. Por lo que
podemos concluir que los trabajadores de la Empresa Gremial se encuentran
realmente motivados, absortos en sus labores y tienen actitudes positivas hacia el
trabajo (Schaufeli et al. 2003).

En cuanto al nivel de Satisfacciéon Laboral, el 59.8% muestra un nivel alto
y con respecto a las dimensiones de la Satisfaccion, los trabajadores reportan un nivel
alto en relacion con la dimension de “trabajo en general”, seguida por la “forma en que
se realiza el trabajo” y la dimensioén “oportunidades de desarrollo”. La dimension
con un nivel medio es la de “remuneraciones” (55.4%), que puede deberse a las
condiciones laborales en las cuales se encuentran los trabajadores, asi como la falta
de rangos salariales de acuerdo a los puestos o perfiles profesionales. Todo ello
impacta en la motivacion y en la satisfaccion de los empleados (Robbins & Coulter,

2017).
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En cuanto al objetivo principal de esta investigacion, se evidencid que
existe una relacion significativa entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de una Empresa Gremial de Lima Metropolitana, 2022, cuya
relacion es directa de intensidad débil. Resultados que son consistentes con
las investigaciones de Juyumaya (2019), Sanabria (2019) y Messarina (2019),
quienes encontraron una relacion positiva baja entre el Engagement y la
Satisfaccion Laboral. Mientras que la investigacion de Gomez et al. (2021) presentd
una correlacion positiva pero alta.

Estos resultados reflejan que el Engagement si se encuentra asociado a la
Satisfaccion Laboral, pero que existen otros factores que pueden afectar el grado de
relacion. Estos factores pueden ser el contexto en el cual se desenvuelven los
empleados, las expectativas que puedan tener los miembros de la organizacion, asi
como la Cultura Organizacional en la que se desenvuelven. Como indica Juyumaya
(2019), una organizacion que cuenta con una cultura solida, va a impactar de
manera positiva, generando que los colaboradores se sientan mas motivados,
valorados y entusiastas en su trabajo.

Otro factor que puede estar influenciando en la intensidad de la relacion
entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral, es que el 23.9% de mujeres se
encuentran con un nivel medio de Engagement. Como menciona Ortiz y Garcia
(2023), las mujeres en comparacion con los hombres, siempre estan influenciadas
por un sentimiento de significado, inspiracién, voluntad por el trabajo. Otro
componente que puede estar afectando es que el 19.6% de mujeres manifiestan
sentir un nivel medio en cuanto a la Satisfacciéon Laboral y como indica Cafizares

et al. (2007), las mujeres tienen otra predisposicion por el trabajo que los hombres.
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Las mujeres estan mas enfocadas en la relaciones interpersonales, el liderazgo
mientras que el hombre estdn enfocados en los roles, el estatus, promociones entre
otros.

Asimismo, Shaufeli & Bakker (2003), refiere que el engagement tiene un
impacto muy positivo en el trabajo, generando un aumento en la satisfaccion
laboral, asi como la motivacién, reduce el ausentismo, el colaborador esta mas
implicado en su trabajo y por Gltimo aumenta el rendimiento laboral.

En cuanto al objetivo especifico 1: se identifico que existe una relacion
positiva significativa de intensidad débil, entre el Vigor y la Satisfaccion por el
Trabajo en General.  Este resultado tiene similitud con la investigacion de
Mendoza-Vega et al. (2019), donde se corrobora que existe una relacion positiva
significativa baja entre el Vigor y la dimension Trabajo de la Satisfaccion Laboral.
Por lo que, inferimos que los trabajadores se sienten poco entusiasmados con
respecto a la sinergia entre los equipos de trabajo, la falta de compafierismo para
afrontar los desafios y lograr las metas propuestas por la Institucion.

Por otro lado, la baja relacion entre el Vigor y la Satisfaccion del Trabajo
en General, puede verse afectada ya que solo el 9.8% de grado de instruccion
Maestria se encuentran enganchados y totalmente satisfechos. Ademas se ha podido
comprobar que el 31.5% de trabajadores que tienen grado de instruccion
Universidad-Bachiller se encuentran medianamente enganchados y el 22.8% de
dicha dimension tienen un nivel medio de Satisfaccion Laboral. Cabe indicar que
cuando un colaborador estd mucho mas preparado para poder afrontar los desafios

que se presentan en su puesto de trabajo, tiende a ser autoeficiente. Salanova y
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Schaufeli (2008), manifiestan que la autoeficiencia tiene un impacto positivo en la
persistencia y el entusiasmo y ello a la vez con la Satisfaccion Laboral.

Por tanto, cuando un empleado percibe que los miembros del equipo, o sus
lideres, limitan sus procesos de aprendizaje y crecimiento profesional y sienten que
no tienen el control con respecto al trabajo, esto afecta la motivacion, la energia y
la vitalidad, aspectos del constructo Vigor (Robbins & Judge, 2009; McClelland,
1989, Ryan & Deci, 2000). En tanto, Ryan y Deci (2000), mencionan que las
personas eligen como actuar frente a determinadas situaciones y si el contexto en el
cual se desempefian es un lugar donde se propicia la autonomia, la camaraderia y la
armonia, los trabajadores se sentirdn con mayor energia.

Referente al objetivo especifico 2: se comprobd que existe una relacion
positiva pero significativa débil entre el Vigor y la Satisfaccion con el Ambiente
Fisico del Trabajo. Estos hallazgos son consistentes con la investigacion de
Mendoza-Vega et al. (2019), donde encontraron una relacion significativa débil
entre el Vigor y las Condiciones Laborales (Rho=.201). De lo cual se puede inferir
que al presentarse un cambio en los aspectos como son la seguridad, la iluminacién
o la limpieza, ello impacta ya sea de manera positiva o negativa en la satisfaccion
relacionada con el Ambiente Fisico del Trabajo.

En cuanto al objetivo especifico 3: se identifico una correlacion positiva
significativa débil entre el Vigor y la Satisfaccion con la Forma en que se realiza el
trabajo. Estos resultados pueden verse afectados por la edad. Donde se aprecia que
solo el 9.8% de la poblacion de menos de 30 afios, se encuentran con un nivel alto
de Engagement. Es un grupo poblacional que estd mucho mas conectado con la

tecnologia, la creatividad y no tanto con procesos rigidos o poco modernos, lo cual
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impacta en la energia, la voluntad del colaborador y la Satisfaccion por la Forma en
que se trabaja (Guevara y Fernandez 2015).

Ademas todo ello, se relaciona con la teoria de autorrealizacion y la
motivacion de logro, cuando un trabajador esta enfocado en el logro de objetivos y
percibe que cuenta con el apoyo del lider, ademas los procesos estan bien definidos,
encontrara un sentido de proposito, lo cual esté relacionado con la motivacion y al
estar motivado el colaborador estd mas alegre, tiene mas voluntad y persistencia, lo
cual esta relacionado con el Vigor (Maslow, 1943; McClelland, 1989; Leiter &
Bakker, 2010).

Objetivo especifico 4: Los resultados obtenidos aceptan la hipotesis
especifica 4, confirmando la relacion positiva y significativa débil entre el Vigor y
las Oportunidades de desarrollo. Dicho resultados pueden ser afectados por el
grupo de trabajadores solteros, ya que el 30.4% se encuentra mas o menos
enganchados, al igual los trabajadores que no tienen hijos solo el 33.7% se
encuentran con un nivel alto de Satisfaccion Laboral .

Ortiz y Garcia (2023), refiere que las personas casadas y con hijos tienden
a enfocarse a mayores responsabilidades familiares, lo cual se asocia con el vigor y
la dedicacion. Un estudio de Infobae (2004), manifiestan que las personas casadas
son mucho mas productivas, confiables y comprometidas con su trabajo, por ende
una persona productiva es una persona mas eficiente lo cual trabaja constantemente
en sus fortalezas y debilidades y desarrollo personal.

Otro punto a mencionar, cuando un empleado al sentir que la empresa no
cuenta con una linea de carrera, que no podra crecer profesional dentro de la

empresa, es muy posible que pierda el entusiasmo, la voluntad hacia el trabajo y se
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genere una insatisfaccion por las Oportunidades de Desarrollo. Estos resultados
también corroboran lo que mencionan Salanova y Schaufeli (2008) y Demerouti et
al., (2001), que cuando un trabajador percibe que cuenta con los recursos necesarios
para poder desarrollarse y crecer profesionalmente, ademads tiene cierta autonomia
de parte de sus lideres dentro de la empresa, el trabajador estd mas predispuesto a
invertir energia y voluntad hacia su trabajo.

Para el objetivo especifico 5: se determind una relacion significativa débil
entre el Vigor y la Relacion entre el Subordinado y el Supervisor. Estos resultados
se asemejan a los de Mendoza-Vega et al. (2019) y Rios (2021), donde se manifiesta
que existe una relacion positiva de intensidad baja entre el Vigor y la Relacién con
los Supervisores y la Supervision.

Por lo que se infiere, que cuando un colaborador siente que es parte de un
equipo de trabajo, participa en las decisiones y es tomado en cuenta por sus
compafieros y lideres, se siente mucho mas satisfecho con respecto a sus
supervisores, lo cual impacta en el Vigor (Robbins & Judge, 2009; Bakker &
Albrech, 2018). Por tanto, como concluye Mendoza-Vega et al. (2019), es
importante la conexion entre los equipos de trabajo.

Finalmente, con respecto al objetivo especifico 6: se determin6 una relacion
positiva significativa débil entre el Vigor y la Remuneracion. Este resultado esta
asociado a que los trabajadores de la Empresa Gremial se sienten medianamente
satisfechos (38%) con respecto a la remuneracion que perciben, lo que puede estar
afectando la voluntad, el esfuerzo y la energia para trabajar. Por otro lado, el 30.4%
de solteros manifiestan tener un nivel medio en engagement lo cual puede estar

determinando también la debilidad de la relacién entre ambas dimensiones,
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tomando lo que publica Infobae (2004) que las personas casadas tienen un mayor
salario versus a los solteros porque tienen mucho ma responsabilidades en el hogar.

Con respecto al objetivo especifico 7: se determind que existe una relacion
positiva significativa moderada entre la Dedicacion y la Satisfaccion por el Trabajo
en General. Estos resultados difieren de Mendoza-Vega et al. (2019), quienes
manifestaron que la Dedicacion y el Trabajo tienen una relacidon positiva
significativa pero de intensidad baja (Rho=0.297). Por lo que podemos inferir, que
los resultados obtenidos en la Empresa Gremial indican que cada vez que aumenta
el entusiasmo, la inspiracion, la implicancia y la dedicacion en el trabajo aumenta
la Satisfaccion por el Trabajo en General (Malasch & Leiter 1997; Shaufeli et al.,
2002).

Los resultados obtenidos por Mendoza-Vega et. al. (2019), en la empresa de
Transporte Contrascal S.A.S. identificando una relacion débil, puede deberse al tipo
de poblacion consistente en operativos, el 68% hombres y el 47% que cuenta con
bachillerato y, como menciona el investigador, segin el grado de instruccion o
cargo que desempeiie la persona en la organizacion puede influir en la Satisfaccion
Laboral (Mendoza-Vega et al., 2019). Caso contrario a la presente investigacion
que el 28.3% y 35.9% de trabajadores con Bachiller y Universidad se encuentran
enganchados y satisfechos.

Con respecto a los objetivos especificos 8, 9, 10,11 y 12, todos concuerdan
que existe una relacion significativa de intensidad débil entre la Dedicacion y el
Ambiente fisico del trabajo, con la Forma en que se realiza el trabajo, con las
Oportunidades de Desarrollo, la Satisfaccion con la relacion entre Subordinado y

Supervisor y la Satisfaccion con la Remuneracion. Encontrando similitud con los
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resultados de Rios (2021), quien manifiesta que existe una relacion significativa
entre la Dedicacion y la Satisfaccion con la Supervision en una intensidad débil.

Por otro lado, Mendoza-Vega et al. (2019), manifiestan que la relacion entre
la Dedicacion y las Condiciones Laborales presenta una intensidad muy débil
(0.071), al igual que entre la Dedicacion y el Trabajo es muy débil y la Dedicacion
con las relaciones con los Superiores es de intensidad débil. Por lo que se deduce,
que la baja relacion entre las dimensiones puede estar influenciada por factores
como la Comunicacion, el Liderazgo, la Cultura Organizacional y esto a la vez
afectar lo que siente el colaborador para poder involucrarse o comprometerse con
su trabajo (Shaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2010). A lo que, Juyumaya
(2019), menciona que la cultura organizacional es la base fundamental que da el
sentido, la estabilidad, la satisfaccion y el compromiso emocional a los
trabajadores.

En cuanto a los objetivos especificos 13, 14 y 15, se corrobor6d que existe
una relacion positiva significativa débil entre la Absorcion y la Satisfaccion Laboral
por el trabajo en general, por la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo y
la Satisfaccion con la Forma en que se realiza el Trabajo. Estos resultados pueden
ser contrastados con la investigacion de Mendoza-Vega et al. (2019), quienes
demostraron que las dimensiones Absorcion y Condiciones laborales se relacionan
de manera positiva de intensidad muy débil, asi como la Absorcion y la Satisfaccion
en el Trabajo que tuvo como resultado una relacion positiva de intensidad muy
débil.

Otro factor importante a mencionar es que el 17.4% de empleados de 51

afios a mas versus al 9.8% de trabajadores menores de 30 afios se encuentran
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enganchados, por lo que puede repercutir en la manera de como se sienten con
respecto a la forma en que se realiza el trabajo. La Empresa Gremial es de corte
tradicional, sus procesos internos son sumamente estructurados y para poder
solicitar alguna autorizacidn, tienen que pasar por diferentes directivos. Lo cual, a
las personas de mayor que corresponden al 22.8% no les afecta ese estilo de
liderazgo y Cultura Organizacional, ademas el 27.2% tienen laborando més de 10
afios y este grupo de poblacion tienen mas de 51 afios. En cambio las personas que
tienen menos tiempo en la organizacion que es 57.6% y tienen menos de 30 afos
hasta 41 afos corresponden al 59.7% de la poblacién que siempre estd buscando
salir de su zona de confort, aprender nuevas cosas, generar mas integracion en los
equipos, buscan lideres conscientes.

Ante estos resultados, se puede afirmar que los trabajadores que se sienten
satisfechos con las funciones que desempefian, experimentan el trabajo de manera
armoniosa. Ademas, si el espacio fisico es adecuado para trabajar, ello influira de
manera positiva en los comportamientos, generando que los empleados se
encuentren mas concentrados, fascinados y ensimismados en el trabajo (Kahn 1990;
Malasch & Leiter 1997; Shaufeli et al. 2002). Por otro lado, Brief y Weiss (2002),
manifiestan que las emociones y el estado de animo que experimentan los
colaboradores en el trabajo, contribuyen en la Satisfaccion Laboral, por lo que, al
estar alegres y motivados generara que puedan quedarse muchas mas horas en el
trabajo.

Con respecto al objetivo especifico 16 se encontrd una relacién positiva
significativa de intensidad muy débil entre la Absorcion y la Satisfaccion con las

Oportunidades de desarrollo. Por lo que podemos inferir, que los trabajadores de
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la Empresa Gremial de Lima Metropolitana se encuentran a un nivel muy bajo en
cuanto a estar absortos, concentrados en su trabajo, motivo que podria estar influido
en que el 42.4% de los trabajadores se sienten medianamente satisfechos con
respecto a las oportunidades de crecimiento en la organizacion, la falta de
incentivos y el poco aprendizaje en el puesto de trabajo.

El nivel de relacion entre la Absorcion y la Satisfaccion Oportunidades de
Desarrollo puede estar influenciado a que el 60.9% de la poblacion cuenta con
Universidad-Bachiller y solo el 28.3% de la poblacion se encuentra enganchada y
el 35.9% se encuentra satisfecha, por lo que existe un grueso de ese grupo
poblacional que no estd ni enganchado y satisfecho que puede estar repercutiendo
en la intensidad de la relacion en las dimensiones arriba mencionadas.

De modo que cuando los colaboradores sienten que la organizacion se
preocupa por su crecimiento profesional, les proporciona las herramientas
adecuadas y se cuenta con las competencias para poder desempefiarse
adecuadamente en el ambiente de trabajo, se sienten mucho mas motivados y
satisfechos, por lo que la motivacion intrinseca esta asociada con el compromiso
emocional y genera un impulso por esforzarse mucho mas por lograr los objetivos
propuesto por el area de trabajo.

Esta informacion se ve reflejada en las investigaciones de Sanabria (2019)
y Rios (2021), que manifiestan que la Satisfaccion Intrinseca tiene una relacion
positiva de intensidad baja y muy baja con la Absorcion. Por lo que se infiere que
puede estar afectando la relacion entre ambas dimensiones, por factores externos
como el ambiente de trabajo, los aprendizajes en el puesto, los incentivos, la falta

de reconocimiento, entre otros.
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Para finalizar, los objetivos especificos 17 y 18 sobre la relacion entre la
Absorcion y la Satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor y la
Remuneracion, se determin6 que no existe relacion significativa. Estos resultados
pueden estar afectados por el sentir de los colaboradores que manifiestan que el
55.4% se encuentra medianamente satisfecho con respecto a las remuneraciones y
el 39.1% se encuentra con una satisfaccion media en cuanto a la relacion entre el
subordinado y el supervisor, lo que puede estar afectando al trabajador en no querer
estar inmerso en el trabajo.

Estos resultados difieren de aquellos encontrados por el investigador
Mendoza-Vega et al. (2019), que manifestd que existe una relacion positiva
moderada entre la Satisfaccion entre los Superiores y la Absorcion. Ademas,
concluy6 que la relacion positiva que tiene un subordinado con sus lideres, tiene un
impacto positivo generando que el colaborador se esfuerce y ponga mucho mas
empeio para lograr los objetivos y metas planteadas.

A pesar de las limitaciones sefialadas, este estudio tiene una relevancia
significativa, ya que proporciona una amplia comprension sobre la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y el Engagement, dos constructos psicoldgicos fundamentales
para el desarrollo organizacional. A pesar que existen investigaciones que analizan
los mismos constructos, el presente analisis se centra en un contexto especifico, el
sector gremial en Lima Metropolitana. Lo cual, permite generar evidencia empirica
y contextualizada en un d4mbito poco estudiado.

Los hallazgos ofrecen informacidon valiosa para la implementacion de

estrategias y
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programas de recursos humanos dirigidos a fortalecer el engagement y, en
consecuencia, mejorar la satisfaccion laboral. Este conocimiento puede ser
utilizado por los lideres de la empresa para tomar decisiones mas informadas sobre
politicas laborales y practicas motivacionales.

La investigacion incorpora un analisis detallado de las caracteristicas
sociodemograficas de los trabajadores, vinculados con los niveles de engagement y
satisfaccion laboral. Esto permite identificar grupos especificos que podrian

requerir mayor atencion, personalizando asi las estrategias de intervencion.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye lo

siguiente:

1.

Se determind que existe una relacion significativa positiva débil entre el
Engagement y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de una Empresa
Gremial de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobo que existe relacion directa significativa débil entre el Vigor
y la Satisfaccion por el Trabajo en General de los trabajadores de una
Empresa Gremial.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre el Vigor y la
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo de los trabajadores en una
Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se confirm6 una relacion significativa positiva débil entre el Vigor y la
Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores en
una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se determind una relacion significativa positiva débil entre el Vigor y la
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los trabajadores en una
Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre el Vigor y la
Satisfaccion en la relacion entre subordinado y supervisor de los
trabajadores en una Empresa Gremial de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobo una relacion significativa positiva muy débil entre el Vigor
y la Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa

Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Se comprobd una relacion significativa positiva moderada entre la
Dedicacion y la Satisfaccion por el trabajo en general de los trabajadores en
una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobo una relacion significativa positiva débil entre la Dedicacion
y la Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo de los trabajadores en
una Empresa Gremial de Lima Metropolitana, 2022.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre la Dedicacion y
la Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores
en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre la Dedicacion y
la Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los trabajadores en
una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre la Dedicacion y
la Satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor de los
trabajadores en una Empresa Gremial de Lima Metropolitana, 2022.

Se identifico una relacion significativa positiva débil entre la Dedicacion y
la Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa
Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprob6 una relacion significativa positiva débil entre la Absorcion y
la Satisfaccion por el trabajo en general de los trabajadores en una Empresa
Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprob6 una relacion significativa positiva débil entre la Absorcion y
la Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo de los trabajadores en una

Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
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16.

17.

18.

19.

Se comprobd una relacion significativa positiva débil entre la Absorcion y
la Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo de los trabajadores
en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobd una relacion significativa positiva muy débil entre la
Absorcion y la Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los
trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobd que no existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor de los
trabajadores en una Empresa Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.

Se comprobd que no existe relacion significativa entre la Absorcion y la
Satisfaccion con la remuneracion de los trabajadores en una Empresa

Gremial, de Lima Metropolitana, 2022.
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RECOMENDACIONES

Dado que se encontré una relacion significativa positiva débil entre el
Engagement y la Satisfaccion Laboral, se recomienda implementar
estrategias que fomenten el bienestar integral de los trabajadores. Esto
puede incluir programas de reconocimiento laboral, actividades de
integraciéon y mecanismos de comunicacion abiertos para identificar
necesidades y expectativas. Lo cual, podria tener un impacto positivo en el
23.9% de mujeres que tienen un nivel medio de Engagement, asi como en
el 19.6% de colaboradoras mujeres que tienen un nivel medio en la
Satisfaccion Laboral.

Considerando la relacion positiva débil entre el vigor y la satisfaccion con
el ambiente fisico de trabajo, es esencial evaluar y optimizar las condiciones
laborales. Se sugiere mejorar la iluminacion, ergonomia, ventilacion y
limpieza de los espacios, ya que a pesar de contar con jardines amplios fuera
de los espacios de trabajo, las oficinas no cuentan con una buena
iluminacién y no estan acondicionadas para una empresa. Al trabajar en
ello, impactaria favorablemente en el rendimiento y la percepcion de los
colaboradores.

La relacién significativa positiva débil entre el vigor, la dedicacion y la
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo, destaca la importancia de
ofrecer planes de formacion y desarrollo profesional. Al disefiar
capacitaciones, talleres y programas de mentoria puede incrementar el

compromiso y la motivacion de los trabajadores, impactando en aquellos
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trabajadores con instruccion Universidad-Bachiller (31.5%) que refieren
sentirse con un nivel medio en Engagement. Asi como, mejoran el sentir
del 22.8% de trabajadores con Universidad-Bachiller que refieren sentir un
nivel medio en cuanto a la Satisfaccion Laboral.

Dado que se encontr6 una relacion débil entre el vigor, la dedicacion y la
satisfaccion con las relaciones laborales, se recomienda capacitar a los
lideres en habilidades de gestion y comunicacion efectiva. Esto favorecera
un entorno laboral mas colaborativo y armonioso.

La relacion significativa positiva débil entre las dimensiones del
Engagement y la satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo,
sugiere la necesidad de simplificar procesos, distribuir de manera equitativa
las cargas laborales y proporcionar herramientas que facilitar las actividades
cotidianas. Lo cual podra impactar en el 19.6% de trabajadores que tienen
menos de 30 afos y manifiestan tener un nivel de engagement medio.

Si bien la relacion entre las dimensiones del Engagement y la satisfaccion
con la remuneracion es muy débil o inexistente en algunos casos, es
importante realizar un analisis de equidad salarial. Esto incluye evaluar si
las remuneraciones son competitivas y justas en comparacion con el
mercado laboral, ademas de considerar incentivos por desempeiio.

La relacion moderada entre la dedicacion y la satisfaccion general por el
trabajo sugiere que esta dimension tiene mayor impacto en el bienestar
laboral. Por ello, se recomienda enfocar esfuerzos en fomentar un sentido
de propdsito, compromiso y entusiasmo por las tareas asignadas a través de

politicas de liderazgo inspirador y proyectos significativos. Lo cual influiria
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en el 19.6% de mujeres que manifiestan tener un nivel medio en cuanto a la
Satisfaccion Laboral.

Dado que las relaciones entre las dimensiones del Engagement y las
diferentes categorias de satisfaccion son en su mayoria débiles, es
importante desarrollar programas integrales que aborden multiples factores
de Satisfaccion Laboral. Estos programas deben incluir aspectos como el
desarrollo profesional, las condiciones laborales, la equidad y el
reconocimiento. Lo cual podré verse reflejado en el 31.5% de trabajadores
que cuentan con un titulo universitario y se sienten medianamente
enganchados, asi como al 19.6% de mujeres que sienten un nivel de
Satisfaccion Laboral medio.

Para futuros estudios, se recomienda la utilizacion de un disefio longitudinal
en lugar de

un disefo transversal. Esto permitiria analizar la evolucion del engagement
y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo, identificando posibles
tendencias y cambios

en la relacién entre ambas variables. Ademas, la aplicacion de métodos
mixtos, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas, facilitara una
comprension mas profunda de los factores que influyen en esta relacion,
permitiendo captar percepciones

y experiencias de los trabajadores que no pueden ser reflejadas inicamente
mediante

analisis estadisticos.
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ANEXO 1

Consentimiento informado

(Adultos)

Titulo del Estudio: | “La relacion entre el engagement v la satisfaccidn laboral de los

administrativos de una organizacion dedicada a la representacion

gremial de Lima — Metropolitana”

Investigadora: Peggy Jean Eyzaguirre Landazuri.

Institucion. Universidad Peruana Cayetano Heredia (UPCH)

Proposito del Estudio:
Los estamos invitando a participar en el estudio denominado “Relacion
entre Engagementy la satisfaccion laboral, en los administrativos de una
Empresa gremial de Lima Metropolitana”. Este estudio es desarrollado por
una investigadora de la Universidad Peruana Cayetano Heredia a un de
obtener el grado de maestria de Comportamiento Organizacional con
mension en Psicologia. Estamos realizando dicho estudio entre
Engagement y la satisfaccion laboral, con la finalidad de conocer la
relacion entre dichasvariables.
Procedimiento:
Si usted acepta participar en este estudio se realizara lo siguiente:
1. La investigacion de Engagement y Satisfaccion laboral se llevara
a cabo de manera presencial en las instalaciones de la Empresa.
2. Para el estudio en mension, constard de dos instrumentos que son:
e Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de version 17
Items de Schaufeli & Bakker
e Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/S26.
3. Elinstrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES) consta de
17 preguntas, que le tomard un total de 15 minutos
aproximadamente.
4. El instrumento de Satisfaccion Laboral S21/S26 consta de 37

preguntas, que le tomard un total de 25 minutos aproximadamente.
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5. Por ningun motivo usted deberd colocar su nombre, o cargo que
ocupa en la empresa, ni el area a la que pertenece, en caso se
detecte alguna informacion quecomprometa o que pueda afectar su
confidencialidad, tendremos que eleminar esa informaciéon en

presencia de usted.

6. Una vez completado los dos cuestionarios, debera entregarlo y
colocarlo en su sobre que serd lacrado, para luego procesar toda la

informacion por el investigador.

(Usted autoriza dicho proceso?
Por favor

marcar con un

aspa() si ()

No

Riesgos:

No se considera riesgo alguno por participar en este estudio. La evaluacion
ha sido programada en 4 horarios, dos en la mafiana y dos en la tarde, previa
coordinacién con el area de Recursos Humanos y la Gerencia de
Administracion, para no afectar su trabajo. Coémo es de manera presencial
usted podra realizarlo de acuerdo al horario que le sea masfactible y
considere pertinente. Si se presentara algiin malestar emocional, por
responderalgunas preguntas de los instrumentos, podra dejar de participar
en la investigacion y serdasesorado por el investigador, para preservar su
bienestar mental, asimismo, si existe la posibilidad que alguna de las
preguntas pueda generarle alguna incomodidad, usted es libre de
contestarlas o no.

Beneficios:

Se beneficiara de un programa que estd comprendido por los siguientes
talleres de habilidades blandas: Autoconocimiento, resolucion de

problemas, comunicacion, herramientas para la gestion del estrés y como
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generar bienestar a nivel personal y profesional. Ademas, se les convocara
a una reunion para informarles los resultados quese obtengan de la
investigacion realizada.

Costo y compensaciones:

Usted no debera cancelar nada por participar en el estudio. Igualmente, no
recibird ningunincentivo econdémico por su participacion. Unicamente la
satisfaccion de colaborar en lainvestigacion.

Confidencialidad:

Nosotros, guardaremos su informacidon a través de codigos y no con
nombres. So6lo los investigadores tendran acceso a la base de datos. Si los
resultados de este estudio son publicados, no se mostrard ninguna
informacion que permita la identificacién de los participantes de este
estudio.

Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse en cualquier
momento o no participar en una parte del estudio sin dafio alguno. Si tiene
alguna duda adicional por favor comunicarse con la persona encargada del
estudio Peggy Eyzaguirre Landazuri al teléfono

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que
ha sido tratadoinjustamente puede contactar Dr. Luis Arturo Pedro Saona
Ugarte, presidente del ComitéInstitucional de Etica en Investigacion de
la Universidad Peruana Cayetano Heredia alteléfono 01-3190000 anexo
201355 o al correo electronico: orvei.ciei@oficinas-upch.pe. Asimismo,
puede ingresar a este enlace para comunicarse con el Comité
Institucional deEtica en Investigacion UPCH:
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas.

Una copia del consentimiento informado le sera entregado.

Declaracion y/o Consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las
actividades en las queparticiparé si decido ingresar al estudio, también
entiendo que puedo decidir no participary que puedo retirarme del estudio

en cualquier momento.

134


mailto:duict.cieh@oficinas-upch.pe
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas

Nombre y Apellido del Participante Fecha:

Nombre y Apellido del Investigador Fecha:
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Ficha de Datos.
Es importante llenar todos los datos solicitados, los cuestionarios son

anonimos y losdatos se guardaran bajo rigurosa confidencialidad.

SEXO EDAD GRADO DE INSTRUCCION
(1) Femenino (1) Menos de 30 afios (1) Secuendaria Completa
(2) Masculino (2) De 31 a 40 afos (2) Técnica
(3) De 41 a 50 anos (3) Universitario incompleto
(4) De 51 a mas edad (4) Universitaria — Bachiler

(5) Universitaria — Titulado
(6) Maestria
(7) Doctorado

ESTADO CIVIL NUMERO DE HIJOS TIEMPO DE SERVICIO
(1) Soltero /a (1) ninguno (1) De 1 afio a 5 afios

(2) casado/a (2) 1 hijo (2) De 5 afios a 10 afos
(3) Divorciado/a (3) 2 ama hijos (3) De 10 a 20 afios 0 mas
TIPO DE CONTRATO

(1) Plazo Fijo:
(2) Modalidad formativa:

AREA A LA QUE PERTENECE

(1) Administracion y Finanzas

(2) Asuntos Internacionales

(3) CDI

4) Comercial

(5) Comité de Aceites y Derivados
(6) Comité de la Industria Quimica
(7)  Comité de Plasticos

(8) Comité de Sostenibilidad.

9) Comité textil y confecciones.
(10)  Comité Vitivinicola.

(11)  Comunicaciones

(12) COPEI

(13)  Estudios Econémicos y Sociales.
(14)  Gerencia General

(15) Legal.

136



b

Instrumento: Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de version 17
Items deSchaufeli & Bakker

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en
el trabajo. Porfavor lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha
sentido de esta forma. Sinuncase ha sentido asi conteste “0” (cero), y en
caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta

el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta(1 al 6)

Nunca Casi Nunca A\lg;t;:s Regularmente Bzi]s:;ztses Si(ejrilspire Siempre
0 1 2 3 1 5 6
Ninguna Pocas veces Una vezal Pocas veces | Una vez por | Pocas veces | Todos los
Vez al aflo E:;c())s al mes semana por semana dias
l.- En mi trabajo me siento lleno de energia.
2.- Mi trabajo esté lleno de
significado y proposito.3.-_ El tiempo vuela
cuando estoy trabajando.
4.- Soy fuerte y
vigoroso en mi trabajo.5.-
Estoy entusiasmado

con mi trabajo.
6.- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.7.-__Mi trabajo me inspira.
8.- Cuando me levanto por las mananas tengo ganas

de ir a trabajar.9.-___Soy feliz cuando estoy absorto en mi

trabajo.
10.- Estoy orgulloso del
trabajo que hago.11.- Estoy

inmerso en mi trabajo.
12.- Puede continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo.13.- Mi trabajo es retador.
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14.- Me “dejo llevar”

por mi trabajo. 15.-__Soy muy

persistente en mi trabajo.

16.- Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

17.- Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
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ANEXO 4

Instrumento Cuestionario de Satisfaccion S21/S26 Autores: Melia, J.L., Pradilla,

JLF.,

Marti, N., Sancerni, M.D., Oliver, A., y Tomas J. M. (1990)

Por favor, para poder responder correctamente, marque con una X la
opcion que consideremas adecuada para usted. Recuerde, no hay
respuestas malas o buenas. Muchas gracias:

TA BA A D BD TD
Total acuerdo | Bastante de De acuerdo En desacuerdo Bastante en Total
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Satisfaccion por el trabajo en general TA |BA |A | D |BD | TD
1 En su area de trabajo circula la informacion y hay espiritu
de colaboracién y ayuda.
2 Hay buena relacion entre los miembros de su area.
3 La coordinacion le estimula para mejorar si trabajo.
4 Brindan reconocimiento por un buen trabajo.
5 Atienden sus sugerencias.
6 Tiene autonomia para planificar su propio trabajo.
7 Participa en las decisiones de su unidad, departamento o
seccion.
8 Esta satisfecho con sus colegas de su grupo de trabajo.
9 Recibe apoyo administrativo.
10 | Tiene libertad para elegir su propio método de trabajo.
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo TA |BA |A | D | BD | TD
11 | Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su
trabajo.
12 | La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
13 | Elentorno fisico y el espacio del que dispone en su lugar
de trabajo
14 | La iluminacion de su lugar de trabajo
15 | La ventilacion de su lugar de trabajo.
16 | La temperatura de su local de trabajo.
17 | La disponibilidad de recursos tecnologicos en su lugar de
trabajo.
Satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo TA |BA |A | D |BD | TD
18 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
19 | Con surelacion con sus autoridades mas inmediatas
20 | El apoyo que recibe de sus superiores
21 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca.
22 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
cosas que le gustan
23 | Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe
alcanzar.
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo. TA |BA |A | D |BD | TD
24 | Las oportunidades de promocion con que se cuentan.
25 | Su grado de satisfaccion general con esta organizacion.
26 | Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que
le ofrece la organizacion
27 | Las oportunidades de hacer carrera que le ofrece la
organizacion.
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28 | La "igualdad"y "justicia" de trato que recibe de la
organizacion.
29 | El grado en que la organizacion cumple los
convenios, lasdisposiciones y leyes laborales.
30 | La estabilidad en sus funciones de su trabajo.
Satisfaccion con la relaciéon entre subordinado y TA BA BD ([TD
supervisor.
31 | La forma en que usted es dirigido.
32 | La supervision que ejercen sobre usted.
33 | La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.
34 | La forma en que sus superiores juzgan su tarea.
Satisfaccion con la remuneracién. TA [BA BD [TD
35 | Sus condiciones laborales
36 | Elsalario que usted recibe
37 | La forma en que se da la negociacion en la

organizacionsobre aspectos laborales.
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ANEXO 5: Validez de Contenido y Adecuacion Semantica

Engagement

" fim JL1\JE2\JE3 | 12425 | 126 ) IZ7\JZ8 129 | JZ10 | V
Vigar

| En mi frabajo me sento lleno de energia A4 44434 4]4] 4 [0
4| Sy fuerte y vigoroso en mi trabajo DIRIR[4|3| 2|3 3] 4] 4 [0
§|Cuando me levanto por lss mafianas, tengo ganas de ra tabajar 4 4|4 |d|4[4]3]4]4]08
# |Puedo continuar trabajando durante largos periodas de tiempe. 4 4| 4| 4] 4] 408
# |Say muy persisentc en m rabajo. A4 44434 4]4] 4 [0
# Inchuso cuando ls cosas no van bien, contmuo trabajando. 41414 4[4 [4[3]][4] 408
Dedicacidn

3 |Mi trabajo et leno de significado y propéstt. )4 44| I[4]4]4] 408
§|Estoy entusiasmada con mi rabajo A4 4[4 4|34 4]4] 3 (088
7|Mi rabajo me mspira A4 4 44|34 ]4] 4|08
# |Etoy argulloso del rabajo que hago. 44| d|4[a]d]4] 4]l
# |Mi trabajo ¢s retador. 4 4 4[4 [d][3[4]4]4]4]08
Absurcidn

Tengo la senscion que ¢l tempo vuel mis rapida cuando rstu_\‘4 slalslalslalalsl s i
1 |mabajando

6|Cuzndo estoy trabajando olvido todo bo que praalrededordem |4 {4 {4 2|3 [4[4 ]3[4 4 [0%0
§|Say feliz coando estoy absorto en mi trabajo. A4 44434 4]4] 4 [0
# |Estoy mmers en mi trabajo. A4 34 4] 3 [0
# |Me dejo llevar por mi rabajo. A4 4|43 [4]3]4] 1|08
# |Me e dificil desconectarme en mi trabajo. 41414 [4[3[[4]3]4] 4]0k
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Donde:
§: Suma de la valoracidn de fodos los expertos por tiems o pregunta

1: Nimero de expertos que participan en el estudio
¢: Nimera de niveles de 1 escala de valoracion utllizada
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Satisfaccion por el trabajo en general

nle-1)]
V| 122|125 | 124|125 (126 | J2T|JZ8 JE9 | JETOV
1d ltems
| En su drea de trabajo circula la informacion y hay espirifu de colaboracion yayuda | 3 |4 |4 | 4|2 |4 |3 |3 |3 |3 |08} Dende:
3 |Hay buena relacién entre los miembros de su drea ST 44444088 $: Suma de la valoracion de todos los expertos por items o pregunta
3|La coordinacion |¢ estimula para mejorar su trabajo HEIREEIE ]3[40 n: Niimero de experios que participan en el estudio
4|Brindan reconocimiento por un buen trabajo. HEIEREIE J134] 4 (088 ¢ Nimero de niveles de la escala de valoracion utilizada
§|Atienden sus superencias 114344 31344 (088
§|Tiene autonomia para planificar su propio trabajo. A4 4444444 ]4 10
| Participa en las decisiones de su unidad, departamento o seccion A4 4444444 ]4 100
§|Por sus colegas de su grupo de trabajo. DI2 (44444231 o
4 |Recibe apoyo admimisirativo. DIIJ4 143334044088
10 Tiene liberiad para elepir su propio metodo de irabajo. 40414 (4[4 [3[4 )4 )4]4 |05
Satisfaccidn con el ambiente fisico del trabajo V= 042
11 |Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 414414 41401 |08
12|La kimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. A4 4) A a 44408
13|El entorno fisico y el espacio del que dispone en su hugar de trabajo. 41442 41404 (0%
14|La iluminacion de su lugar de trabajo. 4144414 4144|085
15|La ventilacion de su lugar de trabajo. 414444 4144|085
16|La temperatura de su local de trabajo 414444 4144|085
17|La disponibilidad de recursos tecnalbgicos en s lugar de frabajo. 44144 41404 (092
Satisfaccidn con b forma en que realiza el trabajn
|8|Las stisfacciones que le produce su trabajo por st mismo. d14)4]4]3]4]2 4083
14|Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas Tl4 (4|44 d(2]4]4]4 |08
30 |El apoyo que recibe de sus superiores J 4 4 4443444085
" Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca. | 4 | 4 | 4 [ 4[4 ] 4 41404 |09
22|Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan, A4 a 444441
23| Los objetivos, mefas yio fasas de produccion que debe alcanzar 4[4 (44444444 100
Satisfaccidn con las oportunidades de desarrollo.
24|Las oportunidades de promocian con que se cucntan. G144 4444444 1
25|5u grado de satisfaccibn general con esta organizacin. SLL (4444441 08
" Las oportunidades de continuar ss perfeccionamiento que le ofrece b organizacion. | 3 | 3 |4 | 4|4 |4 |3 |4 |4 4 |09
37 |Las oportunidades de hacer carrera que ke ofrece la organizacion. G134 4444444 |08k
28 |La "tgualdad” y "justicia” de rato que recibe de la orpanizacion G144 444444410
. :;Lhi:i:u que | organizacion cumple los convenios, las disposiciones y leyes ilelale alalel s loso
30|La estabilidad en sus funciones de su trabajo. 412443 [4[3]4]4]1 |08
Satisfaccidn con k relacion entre subordinado v supervisar.
41|La forma en que usied es dingido §14 (4| 4]4[4(4]4]4]4 (100
42 |La supervision que ejercen sobre usted 414444432 )41 |08
33|La proximidad y frecucncia con que es supervisado. Jl4 1444 ]3]4]4]4 088
34 La forma en que sus superiores juzean su tareg. 414134144 ]4]4]4][4]0%8
Satisfaccidn con ka remuneracion
45| Sus condiciones labarales. 101 41413 1 10070
36/ El salario que usted recibe. G144 4444444 1
37|La forma en que s da la nepociacion en la orpanizacién sobre aspecos laborales. | 3 |4 |4 | 4|4 |4 |4 [3[4[ 3 |08}
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6: Confiabilidad de los Instrumentos|

Se realizo la confiabilidad con el estadistico alfa de Cronbach

Tabla §
Consistencia interna del cuestionario Engagement, en una muestra piloto

de 30 participantes

., Alfa de Cronbach si
ftem Correlacion total el
s deelementos elemento se
corregida hasuprimido

pl ,667 ,910
p2 ,017 911
p3 451 915
p4 ,258 ,919
p5 , 767 ,908
po ,515 ,914
p7 ,744 ,907
p8 ,760 ,906
P9 , 705 ,909
pl0 ,692 ,909
pll 517 913
pl2 ,686 ,909
pl3 773 ,906
pl4 ,715 ,908
pl5 ,614 911
pl6 ,549 916
pl7 ,356 ,920
Total 916

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los
siguientes intervalos del coeficiente de Alpha de Cronbach: (<0.20) Muy
baja; (20< a < 40) baja; (40< 0. < 60) moderada
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Tabla 6
Consistencia interna del cuestionario de Engagement, en la muestra total
de 92 participantes
Correlacion Alfa de Cronbach si  Alpha

Dimensiones  Item totalde elelemento se ha de
s elementos suprimido Cronbac
corregida h
Vigor pl .624 758 0.80
4
P4 494 .788
P8 .638 .754
P12 .559 776
P15 .602 .769
P17 485 .791
Dedicacion P2 .688 .855 0.87
6
P5 .756 .838
P7 .825 .819
pl0 .696 .853
pl3 .586 .881
Absorcion P3 .409 .763 0.77
2
P6 430 .767
P9 .498 .743
pll .637 723
pl4 .665 .698
pl6 .549 731
Cuestionario 0,91
Engagement 2

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los
siguientes intervalos del coeficiente de alpha de Cronbach: (<0.20) Muy
baja; (20< o < 40) baja, (40<a <60) moderada; (60< o <80) alta y (80<
a < 100) muy alta.
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Tabla 8
Consistencia interna del cuestionario de Satisfaccion Laboral, en una

muestra piloto de30 participantes

Correlacion total ~ Alfa de Cronbach si Alpha

Dimensiones Items deelementos elelemento se ha e
Corregida suprimido Cronbac
h
Satisfaccion por  SGI 0.754 0.931 0.93
eltrabajo en 7
general SG2 0.697 0.933
SG3 0.798 0.928
SG4 0.778 0.930
SG5 0.797 0.928
SG6 0.921 0.922
SG7 0.797 0.928
SG8 0.611 0.937
SGY 0.729 0.932
SG10 0.628 0.937
Satisfaccion con SAF1 0.689 0.817 0.84
el Ambiente SAFD 0.640 0504 8
fisicodel trabajo SAF3 0786 0oes
SAF4 0.456 0.847
SAF5 0.661 0.819
SAF6 0.778 0.798
SAF7 0.322 0.874
Satisfaccion SFTI 0.706 0.948 0.94
4
;?lreﬂfefl)gif T SFT2 0.844 0.932
. SFT3 0.872 0.928
trabajo
SFT4 0.867 0.929
SFT5 0.862 0.929
SFT6 0.847 0.932
Satisfaccion SOD1 0.873 0.936 0.94
con las 8
oportunidades SOD2 0.902 0.935
de desarrollo SOD3 0.900 0.933
SOD4 0.942 0.929
SODS5 0.855 0.939
SOD6 0.599 0.957
SOD7 0.755 0.945
Satisfaccion SSS1 0.901 0.946 0.95
., 5
zgglea relacion —_— 0.903 0,045
subordinado y SSS3 0.905 0.947
. SSS4 0.902 0.946
supervisor

145



Satisfaccion SR1 0.841 0.959 0.94
conla 7
remuneracion SR2 0.945 0.880

SR3 0.891 0.925

Total 038

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los
siguientes intervalos del coeficiente de alpha de cronbach: (<0.20)
Muy baja; (20< a <40) baja;(40< a < 60) moderada; (60< a < 80) alta
y (80< a < 100) muy alta.
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Consistencia interna del cuestionario de Satisfaccion Laboral en la

muestra general de 92 participantes

Dimensiones ftems Correlacién total ~ Alfa de Cronbachsi ~ Alpha

deelementos elelemento se ha de
corregida suprimido Cronbac
h
Satisfaccion SG1 .679 907 0.915
por el SG2 .653 .908
trabajoen SG3 721 .904
general
SG4 .660 .908
SG5 742 .903
SG6 724 .904
SG7 745 903
SG8 .622 910
SG9 .655 908
SG10 .669 .907
Satisfaccion SAF1 818 .920 0.933
con el SAF2 .849 918
Ambiente
fisico del SAF3 .849 917
trabajo SAF4 761 925
SAF5 .826 919
SAF6 789 925
SAF7 .641 936
Satisfaccion SFT1 712 934 0.935
con la forma SFT2 .819 .922
en que realiza  SFT3 .874 914
el trabajo
SFT4 .844 918
SFT5 .828 920
SFT6 770 927
Satisfaccion SOD 752 919 0.928
1
con las SOD2 .809 914
oportunidades
de desarrollo  SOD3 .863 .908
SOD .830 911
4
SOD 766 919
5
SOD .679 .926
6
SOD 715 .923
7
Satisfaccion SSS1 .848 931 0.943
con la relacion SSS2 .928 905
entre SSS3 .831 936
subordinado y
supervisor SSS4 .857 928
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Satisfaccid SR1 791 .838 0.888

ncon la SR2 .852 777

remuneracion SR3 114 .903
Cuestionario Satisfaccion 0971
Laboral

Nota. Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003) recomienda los
siguientes intervalos del coeficiente de Alpha de Cronbach: (<0.20) Muy
baja; (20< a < 40) baja; (40< o < 60) moderada; (60< o < 80) alta y (80<
a < 100) muy alta
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Variables
Estadistico gl  Sig.

Satisfaccion laboral 077 92 .200 Hay normalidad
D1 Trabajo en general .101 92 .021 No normalidad
D2 Ambiente fisico de trabajo .106 92 012 No normalidad
D3 Forma en que realiza el trabajo .099 92 .027 No normalidad
D4 Oportunidades de desarrollo .067 92 .200 Hay normalidad
D5 Relacién entre subordinado y 153 92 .000 No normalidad
supervisor
D6 Remuneracion .106 92 013 No normalidad

Engagement 115 92 .004 No normalidad
D1 Vigor 142 92 .000 No normalidad
D2 Dedicacion 142 92 .000 No normalidad
D3 Absorcion 072 92 .200 Hay normalidad
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Matriz de Correlaciones

. D2- D3-
D1-Vigor Dedicacion Absorcion

DI- Trabajo en Rho de 0.418 0393
general Spearman

valor p <.001 | <.001 <.001
D2- Ambwnte fisico  Rho de 0.361 0.337 0331
de trabajo Spearman

valor p <.001 0.001 0.001
D3- Formaenque  Rho de 0.380 0.453 0.346
realiza el trabajo Spearman

valor p <.001 <.001
D4- Oportunidades — p pe;rgon 0.325 0.446
de desarrollo

valor p 0.002 <.001
D5- Relacion entre
subordinado y Rho de 0.302 0.375

. Spearman

supervisor

valor p 0.003 <.001
D6- Remuneracion Rho de - 0.415

Spearman

valor p - <.001

Leyenda:
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ANEXO 7: Baremos de los instrumentos

Los puntajes de las variables al igual que por cada dimension fueron categorizados

en tres niveles bajo, medio y alto.

Categorizacion de la variable Engagement - Baremos

. . . Categoria por Categoria por
Variables Dimension d&i rfensiérr)l variable
Bajo (0 -7)
igor (6pr Promedio (8 — 19
Vigor (6preg) Alto (20 —(36) :
Engagement Bajo (0—-7) Bajo (0 —49)
Escala (0-6) Dedicacion (Spreg) Promedio (8 — 19) Promedio (50 — 77)
17preg. Alto (20 — 30) Alto (78 — 102)
Bajo (0 - 7)
Absorcion (6preg) Promedio (8 — 19)

Alto (20 — 36)

Categorizacion de la variable Satisfaccion laboral - Baremos

Variables Dimension

Categoria por Categoria por
Dimension variable

Trabajo en general (10preg)

Bajo (10 — 26)
Medio (27 — 43)
Alto (44 — 60)

Ambiente fisico de trabajo
(7preg)

Bajo (7 - 18)
Medio (19 — 30)
Alto (31 —42)

Satisfaccion Forma en que realiza el trabajo
laboral (6preg)

Bajo (6 — 16)

Escala (1-6)
37preg. Oportunidades de desarrollo

(7Tpreg)

Alto (27-36)  nredio (99 — 160)

Bajo (7 — 18) B
Medio (19 — 30) Alto (161 —222)

Alto (31 — 42)

Relacion entre subordinado y
supervisor (4preg)

Bajo (4 -10)
Medio (11 —17)
Alto (18 —24)

Remuneracion (3preg)

Bajo (3 -8)
Medio (9 — 13)
Alto (14 — 18)
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ANEXO 8: Coeficiente de Correlacion

Para interpretar el valor del coeficiente de correlacion ya sea Rho de Spearman o r

de Pearson, se utilizé al autor Hernandez y Mendoza (2018), quien expresa que:

El signo indica la direccion de la correlacion (positiva o negativa); y el valor
numérico, la magnitud de la correlacion.

Interpretacion: el coeficiente puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media o moderada.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media o moderada.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥’ o “a menor X,
menor Y, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre

una cantidad constante)
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