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Resumen

Se ha creado este estudio con el objetivo de determinar la relacién entre engagement y
satisfaccion laboral en los trabajadores del distrito Lurin. Para resolver dicho propdésito se empleo
un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal, nivel correlacional y tipo
basico, empleando a 150 operarios pertenecientes a una empresa del sector logistico ubicada en el
distrito de Lurin, los cuales respondieron la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo y la Escala
de Satisfacciéon Laboral -SPC. Los resultados estadisticos indicaron que el 45.3% presentd un
engagement medio, el 8.7% un nivel alto y el 15.3% un engagement muy alto; ademas, el 54% de
los trabajadores presento un nivel promedio de satisfaccion laboral y el 16 % presentaron
satisfaccion laboral. Por otro lado, se demostré que el engagement y la satisfaccion laboral se
relacionaron con una intensidad fuerte positiva y significativa (rho=0.82; p=0.00); del mismo
modo, la satisfaccion laboral se relacion6 con el vigor, dedicacién y absorcion. Por ello, se
concluy6 que en caso los trabajadores presenten un nivel alto de engagement, su satisfaccion
laboral se incrementara de igual forma.

Palabras clave: engagement, satisfaccion, trabajo, operario, empresa.



Abstract

This study aimed to determine the relationship between engagement and job satisfaction
among workers in the Chorrillos district. To address this objective, a quantitative approach was
used, with a non-experimental, cross-sectional, correlational, and basic design. 150 workers from
a company specializing in the hydrocarbon sector were surveyed. The workers responded to the
Utrecht Scale of Work Engagement and the Job Satisfaction Scale (SPC). The statistical results
indicated that 45.3% presented medium engagement, 8.7% a high level, and 15.3% a very high
level of engagement. In addition, 54% of the workers showed an average level of job satisfaction
and 16% showed job satisfaction. Furthermore, it was shown that engagement and job satisfaction
were related with a strong, positive and significant intensity (rho=0.82; p=0.00); similarly, job
satisfaction was related to vigor, dedication, and absorption. Therefore, it was concluded that if
workers have a high level of engagement, their job satisfaction will also increase.

Keywords: engagement, satisfaction, work, worker, company.



Introduccion

En el Perq, la insatisfaccion laboral es un problema frecuente que afecta directamente la
motivacién, la productividad y la permanencia del personal. Muchos trabajadores se
enfrentan a condiciones laborales caracterizadas por salarios bajos, escasas posibilidades de
crecimiento profesional, falta de reconocimiento, carga excesiva de tareas y ambientes poco
saludables, lo que provoca descontento y reduce el compromiso con la organizacion. Esta
situacion se agrava en sectores con alta informalidad y precariedad laboral, donde la limitada
implementacién de politicas de bienestar y el incumplimiento de derechos laborales
intensifican el malestar de los empleados, afectando negativamente tanto el desarrollo
institucional como la calidad de los servicios ofrecidos.

El trabajo esta organizado en cinco capitulos relacionados entre si. En el primero se
aborda de manera completa la problematica investigada desde los &mbitos global, nacional y
local, especificando los problemas, objetivos, justificacion y limitaciones del estudio. El
segundo capitulo recopila investigaciones previas que fundamentan el marco conceptual y
permiten la formulacion de los supuestos. En el tercero se describe detalladamente la
metodologia utilizada, incluyendo el método, tipo, disefio, periodo de estudio, caracteristicas
técnicas de los instrumentos, sus propiedades psicométricas, el procedimiento, las técnicas
estadisticas aplicadas y los principios éticos considerados. El cuarto capitulo presenta,
interpreta y analiza los resultados obtenidos a partir de los analisis estadisticos e
inferenciales. Por Gltimo, en el quinto capitulo se exponen las conclusiones generales y se

proponen recomendaciones claves.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Desde una perspectiva global, la economia se presenta como una estructura interconectada
que favorece el origen y desarrollo de compafiias a nivel global en este sentido las empresas
ha redefinido la variable engagement como un elemento clave, el cual permite la valoracion
del vinculo y compromiso del trabajador con su entorno y con los objetivos que direccionan
la compafiia (Rhcampus, 2022). De igual manera la satisfaccion de los trabajadores se ubica
como un factor que repercute y afecta el desempefio, el bienestar total y el éxito laboral
fortaleciendo la conexion entre el capital humano y los objetivos de las empresas (Peralta et
al., 2023).

En Europa, el papel del entorno social resulta decisivo para comprender cémo los
trabajadores remotos logran mantener su compromiso con el empleo. Para muchos de ellos,
este compromiso no se limita al cumplimiento de tareas, sino que se traduce en una conexién
activay positiva con la manera en que se gestionan los recursos humanos (Mung et al., 2023).
En la misma linea, la consultora espafiola Estratégica Gallup describe el engagement como
un vinculo que impulsa el desempefio de los empleados, al grado de que quienes muestran
altos niveles de motivacion pueden incrementar significativamente sus ingresos, mientras
que aquellos con menor compromiso alcanzan apenas cerca del 70 % de su capacidad laboral
(Castres, 2023). En relacion con la satisfaccion laboral, se observa que los trabajadores
temporales que aceptan este tipo de empleo por necesidad, mientras esperan una contratacion
estable, suelen sentirse menos satisfechos que quienes cuentan con un puesto fijo. Sin
embargo, cuando el trabajo temporal es elegido de manera voluntaria, los empleados tienden

a valorarlo como una oportunidad de aprendizaje 0 como un espacio para probarse en



diferentes funciones, lo que les permite alcanzar niveles de satisfaccion similares a los de sus
colegas con contratos permanentes (Canzio et al., 2022).

En Asia, segun los datos de la encuesta Gallup World Poll realizada en 2022, el nivel
de compromiso laboral alcanzé un 33% (Clifton, 2023). En lo que respecta a la satisfaccion
laboral, la transicion al teletrabajo representd un desafio significativo, ya que muchos
trabajadores enfrentaron dificultades para adaptarse a esta nueva modalidad, e incluso
algunos no lograron habituarse por completo, a pesar de las estrategias implementadas por
las empresas para facilitar el proceso. Sin embargo, aquellos que abrazaron el cambio de
manera mas efectiva lo hicieron apoyandose en herramientas tecnoldgicas, una comunicacion
fluida y el liderazgo inspirador. Estos factores, combinados con un ambiente que fomentara
la satisfaccion laboral, fueron claves para una integracién mas exitosa en el nuevo esquema
de trabajo (Llaure, 2025).

En la region latinoamericana, diversos estudios realizados en Argentina, Bolivia y
Paraguay reportan que menos del 50% de empleados en la mayoria trabajadores de empresas
dedicadas al rubro de hidrocarburos cuyo no experimentan alegria en sus actividades y
perciben que no reciben recompensas que valoran su esfuerzo (Azafia y Cabrera, 2019). Por
otro lado, desde la perspectiva empresarial, dos pilares fundamentales influyen en la
satisfaccion de los empleados: por un lado, la productividad que refleja la eficacia en el
desempefio de los trabajadores y, por otro, el bienestar emocional que la empresa logra
brindarles, contribuyendo directamente a la salud mental del equipo (Pita y Varas, 2018).

En Perq, la plataforma Rankmi sefiala que las empresas del pais alcanzan un nivel
promedio de 89.2% en engagement laboral (Gestion, 2023). Sin embargo, en la ciudad de
Lima, un 78% de los trabajadores encuestados manifestaron sentirse afectados por el estrés

provocado por el incremento en la carga laboral y las responsabilidades asignadas (Prado,



2020). En cuanto a la satisfaccion en el ambito laboral, un estudio de la consultora Dench
revela que solo el 24% de los peruanos se sienten satisfechos con su empleo, siendo la
principal causa de descontento la carencia de reconocimiento hacia sus esfuerzos (lbarra,
2020).

Asimismo, Castillo (2020) realizd6 un estudio donde el objetivo principal fue
determinar relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en trabajadores operarios
de cargas pesadas en el distrito de Chorrillos, en donde los resultados evidenciaron que ambas
variables de relacionan de forma directa y significativa presentando una correlaciéon de
Spearman de .344. Por otro lado, las dimensiones que obtuvieron una correlacion
estadisticamente mas significativa respecto al engagement laboral son la significacion de la
tarea que evidencio una rho de .345, y la otra dimension es condiciones de trabajo la cual
arrojo una Rho de .327. Esto indica que a medida que el nivel de compromiso laboral con la
institucién aumente, mayor sera nivel de satisfaccién con el trabajo.

Considerando la relevancia de este sector y el efecto que ejerce sobre las
organizaciones, se identifica la necesidad imperante de que las empresas desarrollen politicas
enfocadas en la gestion de las competencias del capital humano. Esto implica la seleccion de
profesionales altamente capacitados que ejecuten sus funciones de manera eficiente dentro
del entorno corporativo.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en trabajadores de una
empresa del distrito de Lurin, 2026?

1.2.2 Problema especificos

1. ¢Cual es larelacion entre la dimensién vigor y satisfaccion laboral en los trabajadores



del distrito de Lurin, 20267
2. ¢Cuadl es la relacion entre la dimension dedicacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores del distrito de Lurin, 2026?
3. ¢Cuadl es la relacion entre la dimension absorcion y satisfaccion laboral en los
trabajadores del distrito de Lurin, 20267
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacién entre engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores del
distrito de Lurin, 2026.
1.3.2 Objetivos especificos
1. Establecer la relacién entre la dimensién vigor y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
2. Establecer la relacion entre la dimensidn dedicacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del de Lurin, 2026.
3. Establecer la relacion entre la dimension absorcion y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica
La investigacion partié de la premisa de que los hallazgos alcanzados no solo
respondieron al contexto inmediato del estudio, sino que también ofrecieron un marco de
referencia para futuras indagaciones. De este modo, se busco aportar claridad en torno a los
conceptos abordados y comprender cémo influyeron en la experiencia de bienestar
psicolégico de los empleados.

En relacion con el engagement, la investigacion se apoy0 en la teoria desarrollada por



Kahn, quien destacé que el compromiso laboral abarcO aspectos fisicos, cognitivos y
emocionales del trabajador (Doval, 2020). En este sentido, la teoria del compromiso
planteada por Willian (1990) resalto la importancia de ofrecer a los trabajadores tareas que
resultaran significativas y de crear un ambiente laboral que favoreciera su bienestar. Esta
propuesta se complemento con el enfoque del compromiso psicolégico y conductual, también
denominado como la perspectiva opuesta al burnout, que destacé como una experiencia
laboral positiva podia contrarrestar los efectos del desgaste profesional (Macey y Schneider,
2008).

Asimismo, en el estudio de la satisfaccion laboral, la teoria de la jerarquia de
necesidades de Abraham Maslow (1943) constituyd un punto de partida, ya que organizé en
cinco niveles las prioridades humanas que iban desde lo més basico hasta la autorrealizacion
(Muntasir, 2023). A este enfoque se afiadieron los planteamientos de Herzberg et al. (2010),
quienes diferenciaron entre los factores de motivacion, vinculados al crecimiento personal y
profesional, y los factores de higiene, relacionados con las condiciones de trabajo. También
se tomo en cuenta la teoria de la expectativa de Vroom (1982), la cual aportd una vision
complementaria al mostrar como el esfuerzo y el rendimiento influyeron en la forma en que
los empleados percibieron sus logros y, en consecuencia, en su nivel de compromiso.

1.4.2 Metodoldgica

En cuanto a la base metodoldgica, el estudio se construyd sobre una aplicacion
cuidadosa del método cientifico, lo que permitid asegurar la coherencia y validez del proceso
investigativo. Asimismo, los instrumentos disefiados para la recoleccion de datos fueron
elaborados siguiendo criterios psicométricos reconocidos y se adaptaron de manera precisa

al contexto del estudio, con el fin de garantizar resultados pertinentes y fiables.



1.4.3 Practica

La investigacion busco, en ultima instancia, aportar un valor practico al generar
evidencia empirica que pudiera orientar las decisiones dentro de la empresa. A partir de los
datos obtenidos, se reconocié también la posibilidad de disefiar programas que incluyeran
estrategias efectivas para fortalecer el compromiso de los empleados en el entorno laboral en
el que desempefiaban sus funciones.
1.5 Limitaciones de la investigacién

Este estudio presenta varias limitaciones que deben considerarse al interpretar sus
resultados en el contexto de trabajadores de una empresa. En primer lugar, la muestra fue
pequefia y estuvo conformada Unicamente por empleados de una sola empresa, lo que limita
la posibilidad de extrapolar los hallazgos a otras organizaciones o sectores laborales.
Asimismo, la recoleccion de datos se realizo a través de cuestionarios autoadministrados, lo
que puede haber introducido sesgos derivados de la subjetividad de los trabajadores o de la
tendencia a ofrecer respuestas socialmente aceptables. Finalmente, es importante tener en
cuenta el tiempo dedicado a la aplicacion de los instrumentos, ya que un periodo inapropiado
podria causar cansancio o falta de atencion en los participantes, afectando la confiabilidad y

validez de la informacién obtenida.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

En cuanto a la revision de la literatura existente, se efectu6 una bdsqueda de
investigaciones anteriores tanto a nivel nacional como internacional, teniendo en cuenta las
variables y la poblacién de estudio; puesto que, ello permitird poder comparar y discutir los
resultados obtenidos
Internacionales

En Paraguay, Nava et al. (2025) realizaron una investigacion orientada a comprender
la relacién entre la satisfaccion laboral y el engagement. El estudio se llevé a cabo bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y no experimental, con un disefio transversal. Para
la recopilacion de la informacion se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y
el Cuestionario de Motivacion Laboral (WM-14), los cuales fueron administrados a 70
trabajadores de una empresa educativa. Los hallazgos evidenciaron que el engagement se
relaciona de forma significativa con la satisfaccién laboral (r=0.54, p<0.01); asimismo, se
identificd relacion entre la satisfaccion y las dimensiones: vigor (r=0.39, p<0.01) dedicacion
(r=0.30, p<0.01) y absorcion (r=0.12, p<0.01). De esta forma, se concluyé relacion entre
niveles elevados de engagement y de satisfaccion laboral.
En Corea, Shin et al. (2022) realizaron una investigacion orientada a comprender la relacion
entre la motivacién y el compromiso laboral. El estudio se llevo a cabo bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional y no experimental, con un disefio transversal. Para la
recopilacion de la informacion se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) vy el
Cuestionario de Motivacion Laboral (WM-14), cuyos resultados fueron analizados mediante
regresion. Los hallazgos evidenciaron que el individualismo econémico se relaciona de

forma significativa tanto con la motivacion (rho = .24, p < .01) como con el compromiso



laboral (rho = .31, p < .01). A partir de ello, los autores concluyeron que un mayor nivel de
motivacién en los trabajadores contribuye a fortalecer su compromiso con las tareas que
desempefian.

En Indonesia, Ratnaningtyas et al. (2021) investigaron la relacion entre el liderazgo
transformacional, la motivacién laboral y el compromiso de los empleados. Este trabajo, de
naturaleza cuantitativa, explicativa y correlacional-causal, incluyé una muestra de 184
trabajadores (varones y mujeres) entre 18 y 65 afios. Los hallazgos mostraron que tanto el
engagement como la motivacién influyen en el compromiso laboral, con un valor de R
cuadrado de .942. Esto significa que el 94.2% del compromiso laboral esta fuertemente
condicionado por el liderazgo transformacional y la motivacién laboral, mientras que el 5.8%
restante depende de otros factores. Ademas, se concluyd que estas variables afectan
positivamente la productividad y el engagement de los trabajadores, lo que, a su vez, fortalece
la productividad laboral.

En Alemaniay Sudéfrica, Kotera et al. (2021) llevaron a cabo un analisis causal entre la salud
mental de los empleados y variables como la verglienza, la compasion, el compromiso laboral
y la motivacion laboral. En este estudio, de disefio no experimental, correlacional y
transversal, participaron 257 trabajadores alemanes y 225 sudafricanos. Usaron la escala
UWES y el instrumento WEIMS para medir las variables. Los resultados indicaron una alta
relacién entre el engagement y los aspectos intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral,
con valores de Spearman que oscilan entre .45 y .73. Se concluy6 que los niveles de
motivacién tienen un efecto significativo en los indices de compromiso laboral de los
empleados de ambas nacionalidades.

Shkoler y Kimura (2020) llevaron a cabo un analisis comparativo en lIsrael y Japén para

examinar cémo la motivacion laboral impacta el compromiso de los empleados. Aplicaron



un disefio descriptivo, correlacional y transversal. Utilizando instrumentos como el test
WEIMS vy la escala Work Engagement, recopilaron datos de 242 israelies y 171 japoneses.
Los analisis mostraron correlaciones significativas: en Israel, el compromiso se correlaciond
con la motivacion intrinseca (rho= .76) y extrinseca (rho=.88), mientras que en Japon los
valores fueron de rho= .45 para la motivacion intrinseca y rho= .81 para la extrinseca.
Concluyeron que la motivacion intrinseca tiene un impacto menor en los empleados
japoneses en comparacion con los israelies.
Finalmente, Mitonga-Monga y Mayer (2020) analizaron en la Republica Democrética del
Congo (RDC) el papel moderador del afrontamiento (COP) en la relacién entre el sentido de
coherencia, el agotamiento y el compromiso laboral. Este estudio cuantitativo se llevo a cabo
con 197 empleados, de los cuales el 40% eran mujeres, todos con empleo permanente en una
organizacion manufacturera. Los resultados demostraron que el afrontamiento esta
positivamente relacionado con el sentido de coherencia y que tanto el SOC como el
compromiso laboral tienen una relacién negativa con el agotamiento. Ademas, se encontro
que la baja satisfaccion laboral se relacion6 con los factores de compromiso laboral: vigor
(r=0.25; p<0.05), dedicacion (r=0.32; p<0.05) y absorcion (r=0.31; p<0.05). Esto implico
que la presencia de signos positivos de engagement se relaciona con altos niveles de
satisfaccion en los trabajadores.

Nacionales

En Lima, Eyzaguirre (2025) llev6 a cabo una investigacion enfocada en descubrir la
relacién entre la satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de una empresa
industrial. El estudio se llevé a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y no
experimental, con un disefio transversal. Para la recopilacion de la informacién se emplearon

la Escala de Engagement Laboral (UWES) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26,
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los cuales fueron administrados a 30 colaboradores. Los hallazgos evidenciaron que el
engagement se relaciona de forma significativa con la satisfaccion laboral (r=0.46, p<0.05);
asimismo, se identifico relacion entre la satisfaccion y las dimensiones: vigor (r=0.41,
p<0.05) dedicacion (r=0.36, p<0.05) y absorcion (r=0.38, p<0.05). De esta forma, se
concluyd relacion entre niveles elevados de engagement y de satisfaccion laboral.

Larroche-Cueto et al. (2024) llevaron a cabo una investigacion con el proposito de explorar
como el engagement influye en la satisfaccion laboral desde la perspectiva de los
colaboradores de empresas comerciales en Lima, Per(. Bajo el paradigma positivista y con
un enfoque cuantitativo, este estudio se caracterizd por ser descriptivo, basico y explicativo,
utilizando un disefio no experimental. La muestra, obtenida mediante muestreo por
conveniencia, estuvo compuesta por 416 trabajadores de empresas tanto publicas como
privadas. Los resultados indicaron que el 61.8% (257 colaboradores) se consideraron
satisfechos laboralmente, mientras que el engagement alcanz6 niveles altos en el 70% de los
casos. No se identificaron diferencias significativas en la relacién entre engagement y
satisfaccion laboral en funcidon del tipo de empresa (p=.076; p=.068) ni del tipo de contrato
(p=.143; p=.744); aunque si se hallaron diferencias significativas en funcion del género (p=
.003; p=.027), dado que los valores calculados fueron inferiores al limite tedrico de .05;
ademas, se encontrd que el engagement y la satisfaccion laboral se relacionaron de manera
significativa (rho=0.24; p=0.00). Se concluy6 que las organizaciones deben implementar
politicas que promuevan la salud y la seguridad ocupacional, enfocandose en actividades que
fortalezcan el bienestar fisico y en atender las necesidades individuales de sus trabajadores,
generando asi un compromiso laboral mas solido y mejorando su calidad de vida. Esto, a su
vez, puede convertirse en una ventaja competitiva y en un factor de fidelizacién para la

empresa.
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Ademas, Caceres (2024) llevé a cabo una investigacion enfocada en descubrir la

relacion entre la satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones. El estudio se llevd a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional y no experimental, con un disefio transversal. Para la recopilacion de la
informacidn se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y un Cuestionario de
Satisfaccion Laboral, los cuales fueron administrados a 45 colaboradores. Los hallazgos
evidenciaron que el engagement se relaciona de forma significativa con la satisfaccion
laboral (r=0.53, p<0.05); asimismo, se identificé relacién entre la satisfaccion y las
dimensiones: vigor (r=0.44, p<0.05) dedicacion (r=0.55, p<0.05) y absorcion (r=0.50,
p<0.05). De esta forma, se concluyd relacion entre niveles elevados de engagement y de
satisfaccion laboral.
Ccala (2022), también en Lima, exploro la relacién entre engagement y satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria del hospital policial. Utilizando un enfoque cuantitativo,
transaccional, basico, no experimental y correlacional, se analizaron datos de 220 licenciados
en enfermeria. Los resultados reflejaron un Rho de Spearman de .976 para el engagement en
el 42.7% de los enfermeros, indicando un nivel bajo. En cuanto a la satisfaccion laboral, el
valor de .812 mostro que el 75.9% de los participantes se clasificaron como insatisfechos. Se
concluyd que la relacion entre engagement y satisfaccion laboral es inversa y nula (r=-0.40;
p=.056>0.05).

Asimismo, Velasquez (2022) llevo a cabo una investigacion enfocada en descubrir la
relacién entre la satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de
hidrocarburos. El estudio se llevo a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional
y no experimental, con un disefio transversal. Para la recopilacion de la informacion se

emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y la Escala de Satisfaccion Laboral -
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SPC, los cuales fueron administrados a 180 colaboradores. Los hallazgos evidenciaron que
el engagement se relaciona de forma significativa con la satisfaccion laboral (r=0.81,
p<0.05); asimismo, se identificd relacion entre la satisfaccion y las dimensiones: vigor
(r=0.80, p<0.05) dedicacion (r=0.73, p<0.05) y absorcién (r=0.83, p<0.05). De esta forma,
se concluyo relacién entre niveles elevados de engagement y de satisfaccion laboral.
Palacios y Saldafia (2022) examinaron, en Lima, la relacion entre el engagement y la
satisfaccion laboral. Este estudio, con enfoque cuantitativo, basico, transversal, relacional y
no experimental, incluy6 a 30 trabajadores. Los resultados de correlacién de Spearman
evidenciaron una significancia menor a p=<.05 y una correlaciéon de rho=.58 entre las
variables analizadas. Se concluyé que el engagement presenta un nivel medio predominante,
y gque su aumento contribuye a una mayor satisfaccion laboral.

Por ultimo, Porras (2020), en su estudio realizado en Lima, investigo la relacion entre
engagement y satisfaccion laboral entre los empleados de las empresas constructoras. Con
un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental basico, transversal y correlacional, se
trabajo con una muestra de 295 colaboradores. Los resultados revelaron, mediante Spearman,
una correlacion debil, positiva y significativa de rho= .351 y p=.062. Se concluy6 que
predomina un nivel alto de engagement y que existe una relacién positiva entre ambas

variables.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1. Engagement
Definicion
Rodriguez y Bakker (2013) explican que el engagement actia como una fuerza que

impulsa a los colaboradores a comprometerse con los objetivos de la organizacion, generando
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una conexién tanto fisica como mental con su labor. De manera complementaria, Schaufeli
y Bakker (2003) lo describen como un estado psicolégico ideal dentro de las organizaciones,
en el que la combinacion de aspectos emocionales y cognitivos favorece una mayor
concentracion y orientacion hacia objetivos mas especificos.

El engagement laboral se concibe como un estado positivo que favorece el bienestar
en el trabajo y que, a diferencia del agotamiento ocupacional, se asocia con vitalidad y
satisfaccion. Los empleados que lo experimentan suelen mostrar altos niveles de energia y
un marcado entusiasmo al desempefiar sus tareas (Benitez y Aguila, 2020). De manera
complementaria, Arias (2021) lo plantea como una fuente de motivacion que impulsa a los
trabajadores a esforzarse mas con la intencion de lograr las metas trazadas y como
consecuencia obtener el éxito.

Teorias explicativas del constructo engagement

Teoria de Engagement

Respecto a las bases tedricas de la variable engagement, Kahn sefiala que el
engagement laboral abarca aspectos fisicos, cognitivos y emocionales de los trabajadores,
entendiendo el trabajo como una expresidn de responsabilidad y compromiso hacia las tareas
que realizan. Desde esta perspectiva, se trata de un estado positivo, tanto mental como
emocional, que se refleja en un mejor desempefio y que se caracteriza por la energia, la
dedicacion y la concentracidn en el &mbito ocupacional. Este estado contribuye a fortalecer
la relacidn entre la implicacion de los empleados y la generacion de nuevas oportunidades
laborales. De esta manera, los trabajadores logran adaptarse con mayor facilidad a las
demandas y recursos de su entorno, aumentando su participacion y desarrollando la
capacidad de ajustar esas condiciones a sus propias necesidades (Doval, 2020).

Teoria de las Demandas y Recursos Laborales (DRL)
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En cuanto a los teoricos, Bakker y Demerouti (2013) explican que la teoria de
Demandas y Recursos Laborales (DRL) busca comprender fendbmenos como el burnout, el
compromiso y el engagement a partir de dos ejes principales: las demandas y los recursos del
trabajo. Las demandas se refieren al esfuerzo constante que realizan los empleados, mientras
que los recursos corresponden a los apoyos y medios que facilitan el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. A diferencia de otros enfoques que se centran Gnicamente en el
deterioro de la salud o en la motivacion, este modelo combina ambas perspectivas y las
relaciona directamente con la satisfaccién laboral y el engagement. Ademas, subraya que el
equilibrio entre demandas y recursos resulta fundamental para el bienestar organizacional,
pues ayuda a reducir el estrés y, al mismo tiempo, fortalece los factores que impulsan la
motivacién y el grado de compromiso de los trabajadores (Bakker y Demerouti, 2013).

Teoria del Compromiso Organizacional

Respecto a la teoria del compromiso organizacional, autores como William (1990)
formulé un modelo tedrico orientado al compromiso laboral que permite un nexo o alcance
hacia la variable compromiso organizacional. Este enfoque destaca la importancia del
vinculo entre el empleado y la empresa, mostrando cémo esta conexion contribuye al éxito y
la cohesidn organizacional.

Teoria del Polo Opuesto al Burnout

De acuerdo con Maslach y Leiter, la teoria plantea que cuando las demandas laborales
se equilibran de manera adecuada con los recursos disponibles, se crea un entorno que
favorece tanto el bienestar como la satisfaccion de quienes realizan sus actividades. Este
modelo se asocia con niveles elevados de energia, participacion activa y eficacia en los
trabajadores. Por el contrario, el burnout se define por agotamiento, cinismo e ineficacia

(Vargas y Estrada, 2020).
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Dimensiones
Para Bakker y Demeuroti (2013) la variable engagement esta constituida por tres
factores o dimensiones.

- Vigor: en cuanto a la dimensién vigor Schaufeli y Bakker (2003) explican que esta
dimension refleja la voluntad, la dedicacion y el esfuerzo que los trabajadores ponen
en sus actividades, junto con la capacidad de mantenerse firmes ante las dificultades
que puedan surgir en el entorno laboral. De forma complementaria, Carrasco et al.
(2010) sefialan que este estado se caracteriza por altos niveles de energia, entendidos
como lo contrario al agotamiento, y se expresa en la agilidad mental, la resistencia en
el desempefio y un compromiso orientado a dar lo mejor de si frente a los retos que
plantea la organizacion.

- Dedicacion: en relacion a la dimension dedicacion Schaufeli y Bakker (2003) refieren
que este componente refleja un fuerte compromiso de los trabajadores con su labor,
lo que se traduce en entusiasmo, determinacion ante los retos, percepcién de sentido
en lo que hacen y orgullo por el trabajo realizado. De manera complementaria,
Carrasco et al. (2010) y Valdez y Ron (2011) destacan que la dedicacién también
implica una conexion especial con las tareas cotidianas, acompafiada de inspiracion
y de un sentimiento de orgullo que refuerza el vinculo con el entorno laboral.

- Absorcion: en la dimension absorcion, Schaufeli y Bakker (2003) entienden este
fendmeno como un estado en el que los trabajadores se encuentran plenamente
concentrados y comprometidos con sus tareas, al punto de percibir que el tiempo
transcurre con rapidez y de experimentar cierta incomodidad al interrumpirlas. De

manera complementaria, Carrasco et al. (2010) explican que esta condicién se
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manifiesta cuando los empleados tienen dificultad para desconectarse del trabajo,
debido a la satisfaccion que les produce el esfuerzo realizado en su desempefio. Por
otro lado, Valez y Ron (2011) destacan que la absorcion puede evaluarse a través de
seis dimensiones que reflejan tanto la satisfaccion con las labores desempefiadas
como el malestar al dejarlas inconclusas. Adicionalmente, Carrasco et al. (2010)
asocian la absorcion con un alto nivel de entusiasmo y perseverancia en el desempefio
de las tareas asignadas.
Causas
En cuanto a las causas del engagement, Salanova y Schaufeli (2004) explican que este
estado positivo no surge de un solo factor, sino que responde a una combinacion de elementos
internos y externos. Entre los externos, destacan el ambiente laboral y la cultura
organizacional, mientras que entre los internos se incluyen la eficiencia de los empleados, la
identificacion con la institucion y la responsabilidad en la ejecucion de actividades. Este
concepto, ademas, representa un vinculo positivo entre el trabajador y las caracteristicas
especificas de su empleo o rol, las cuales pueden actuar como catalizadores del engagement.
En este contexto, dichas caracteristicas abarcan el apoyo recibido de los compafieros de
trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la autonomia en el desempefio de las
tareas y la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos a través del aprendizaje continuo.
Beneficios del engagement en la organizacion.
Una de las consecuencias favorables del engagement radica en la mejora del rendimiento
tanto a nivel organizacional como individual. Segun Salanova y Schaufeli (2004), este
vinculo contribuye a minimizar situaciones adversas que impactan negativamente el
desempefio laboral, tales como protestas por baja tolerancia al estrés, renuncias, ausencias

laborales injustificadas y deficiencias en la comunicacion entre empleados y superiores. En
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contraposicion, el engagement potencia eventos positivos dentro de las organizaciones, como
una comunicacion efectiva entre los distintos niveles de la empresa, mayor eficacia en el
cumplimiento de las tareas asignadas, el fortalecimiento de habilidades interpersonales, una
identificacion profunda con la organizacion y una reduccidn significativa en las renuncias.
Estas dinamicas positivas permiten que las compafiias alcancen uno de sus objetivos
esenciales: preservar el capital humano, considerado la piedra angular para el crecimiento y
desarrollo de toda organizacion.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Definicion

Para Locke (1976) define la satisfaccion laboral como la interpretacion subjetiva de
una experiencia positiva vivida por un empleado en relacion con su trabajo. Por su parte,
Luthams (2008) conceptualiza este constructo como el resultado de diversas predisposiciones
que influyen en el trabajador dentro del entorno laboral. Entre estas predisposiciones se
incluyen aspectos como la compensacion econdmica, las oportunidades de ascenso, la cultura
organizacional y el reconocimiento por parte de la empresa hacia su desempefio.

Asimismo, Soto (2001) enfoca la satisfaccion laboral como una valoracion favorable
que el empleado realiza respecto a las caracteristicas especificas de su puesto de trabajo.
Mientras tanto, Newstrom (2011) amplia este enfoque sefialando que la satisfaccién laboral
se relaciona con el grado en que las necesidades de los empleados son cubiertas, asi como
con el alcance de sus metas laborales. Ademas, menciona que estas carencias impulsan al
individuo a enfrentarse a las exigencias del entorno y adaptarse a ellas. Finalmente, Palma
(2005) describe la satisfaccion laboral como una actitud sostenida en el &mbito profesional,
compuesta por elementos como ideas, emociones y valores, los cuales se reflejan en distintas

conductas expresadas dentro del espacio laboral.
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Teorias explicativas de satisfaccion laboral

Teoria jerarquica de las necesidades

De acuerdo con Muntasir (2023), la teoria de la jerarquia de las necesidades,
formulada por Abraham Maslow en 1943, establece que la satisfaccion laboral se alcanza
mediante un proceso progresivo en el que se cumplen cinco niveles de necesidades:
fisioldgicas, seguridad, pertenencia/amor, estima y autorrealizacién. Segun este modelo
teorico sostiene que el trabajador satisface de manera gradual o escalonada las necesidades.

Teoria de la expectativa

Segun el autor Vroom (1982) plantea en su teoria que los empleados se motivan a
través del reconocimiento de sus logros y de su desemperio, resaltando que las recompensas
cumplen un papel clave en el aumento de la satisfaccion laboral. Con el tiempo, este concepto
ha ido evolucionando y ha sido analizado de manera constante por la psicologia, que lo
considera un fendmeno de caracter psicosocial. En esta linea, factores como las necesidades
de los trabajadores, las condiciones en que desarrollan sus actividades y su propio
rendimiento influyen directamente en sus actitudes hacia el trabajo, generando un impacto
positivo tanto en la productividad como en la motivacién general dentro de la organizacion
(Ben et al., 2009).

Teoria del motivador e higiene

En 1959, Frederick Herzberg presentod la teoria de los factores motivacionales e
higiénicos, en la que explica que la motivacion en el trabajo se compone de dos elementos
centrales que influyen directamente y significativamente con la satisfaccion laboral. El
primero, conocido como "factor higiene™, abarca elementos como las condiciones laborales,
las politicas empresariales, la estructura organizacional, la seguridad, la comunicacion y la

calidad de la gestion interna (Salva, 2019). Estos factores son considerados cruciales para
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garantizar un nivel elevado de satisfaccion en los empleados, especialmente en empresas del
sector telecomunicaciones.

Dimensiones

Respecto a lo factores identificados segun Palma (1999) estos configuran la base del
instrumento que evalla la SL, siendo:

- Condiciones fisicas y/o materiales: los elementos fisicos e infraestructurales donde
se desempefa la labor diaria juegan un papel clave al hacer el trabajo mas llevadero
y eficiente. Robbins (2001) sefiala que los empleados sienten entusiasmo por su
ambiente laboral y valoran que éste contribuya a su bienestar, ademas de potenciar su
desempefio en sus actividades. Cuando el espacio laboral se disefia de manera
estratégica y con criterios de atractivo, no solo se facilita un mejor desempefio en
términos de productividad, sino que también se generan condiciones que promueven
la satisfaccion y el bienestar de quienes desarrollan alli sus actividades. De igual
manera, Palma (1999) destaca la importancia de considerar la cultura organizativa
como otro aspecto fundamental en este contexto.

- Beneficios laborales y/o remunerativos: Palma (1999) plantea que la percepcion que
los empleados tienen sobre los incentivos econdémicos, ya sean fijos o
complementarios, influye directamente en el grado de satisfaccion que experimentan
con respecto a su remuneracion y los beneficios asociados a su labor .Asimismo, para
el autor Robbins (2001) sefiala que los trabajadores valoran los sistemas de salario y
promocion cuando estos cumplen con sus expectativas y, al mismo tiempo, son
percibidos como justos, simples y transparentes. La equidad en la remuneracion,
entendida a partir de las exigencias del puesto, las competencias del empleado y las

practicas salariales del entorno, se convierte en un elemento clave para la satisfaccion
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laboral. En esta misma linea, Davis y Newstrom (2003) destacan que la retribucion

influye en los empleados desde distintas dimensiones —economica, socioldgica y

psicoldgica—, advirtiendo que una gestion inadecuada puede generar efectos

negativos tanto en el personal como en los resultados organizacionales. Por su parte,

Madero y Olivas (2016) enfatiza que la remuneracion no debe limitarse a ser un

criterio de asignacion de puestos, sino que debe reflejar también el desarrollo humano

de quien lo ocupa. De esta manera, un esquema salarial efectivo es aquel que logra

motivar, mejorar el desempefio, fortalecer las competencias y apoyar el crecimiento

profesional. Finalmente, Robbins (2001) plantea algunas consideraciones relevantes

respecto a la gestion de los salarios.

Sistema de recompensas justas: la manera en que una organizacion disefia sus
esquemas de compensacion y define las oportunidades de ascenso influye de
forma directa en como los empleados valoran su experiencia laboral. Para que
exista satisfaccion, es necesario que los trabajadores perciban estos procesos
como justos, claros y acordes con lo que esperan. Esa percepcion de equidad
no surge de manera aislada, sino que se forma a partir de las comparaciones
con compafieros, las exigencias propias del cargo, las habilidades que cada
persona aporta y los estandares salariales que predominan en el contexto
social y profesional.

Satisfaccion con el salario: la compensacion laboral que reciben los
colaboradores suele expresarse en salarios, incentivos y bonificaciones que
reconocen el esfuerzo invertido en sus funciones. Este aspecto, considerado
esencial en la gestion del talento humano, busca no solo asegurar la

satisfaccion del personal, sino también facilitar procesos estratégicos como la
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atraccion, la retencion y la motivacién de empleados con un desempefio
eficiente. En este marco, las comparaciones sociales, tanto internas como
externas a la organizacion, resultan decisivas, ya que influyen en cémo los
trabajadores perciben la justicia de la retribucion obtenida frente a sus
expectativas. Cuando esta percepcion de equidad se consolida, se fortalece el
bienestar y la satisfaccion personal de los empleados, generando un impacto
positivo en su compromiso con la organizacion.
= Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: la compensacion
laboral que reciben los colaboradores suele expresarse en salarios, incentivos
y bonificaciones que reconocen el esfuerzo invertido en sus funciones. Este
aspecto, considerado esencial en la gestion del talento humano, busca no solo
asegurar la satisfaccion del personal, sino también facilitar procesos
estratégicos como la atraccion, la retencion y la motivacion de empleados con
un desempefio eficiente. En este marco, las comparaciones sociales, tanto
internas como externas a la organizacién, resultan decisivas, ya que influyen
en cémo los trabajadores perciben la justicia de la retribucion obtenida frente
a sus expectativas. Cuando esta percepcién de equidad se consolida, se
fortalece el bienestar y la satisfaccion personal de los empleados, generando
un impacto positivo en su compromiso con la organizacion.
Politicas administrativas: Palma (2005) sostiene que las politicas administrativas
constituyen acuerdos disefiados en funcion de los lineamientos institucionales, cuyo
objetivo es regular las relaciones laborales y colocar al trabajador en el centro de la
gestion organizacional. En este mismo sentido, Pérez y Hidalgo (1995) subrayan que

dichas politicas buscan incrementar la satisfaccion laboral, procurando un equilibrio
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entre las expectativas de participacion que la institucion plantea y la percepcion que
los empleados tienen sobre su experiencia en el trabajo. La tarea de revisar, ajustar e
implementar estas politicas corresponde a la propia organizacion, la cual posee la
capacidad de generar transformaciones que favorezcan a sus colaboradores.
Asimismo, Landy y Conte (2005) destacan que estas politicas deben reunir
caracteristicas de estabilidad, amplitud y flexibilidad, de modo que puedan adaptarse
a diferentes escenarios laborales. también se enfatiza sobre la importancia de que se
mantenga coherencia en su aplicacion, ya que ello contribuye no solo a resolver
posibles tensiones, sino también a prevenir futuros conflictos dentro del entorno
organizacional.

Relaciones sociales: Palma (1999) considera que las relaciones sociales en el entorno
laboral surgen como lazos interpersonales que se van construyendo mientras los
colaboradores trabajan en conjunto. De manera complementaria, Robbins (2001), al
plantear su teoria sobre los buenos compafieros, sostiene que el lugar de trabajo es,
por naturaleza, un espacio donde la interaccién social resulta inevitable. Estas
interacciones, cuando se desarrollan en un ambiente cordial, generan satisfaccion de
manera espontanea. En esta misma linea, Chiavenato (2011) destaca que las
relaciones positivas no solo fortalecen la confianza en los lideres, sino que también
refuerzan la union entre colegas y estimulan la motivacion, lo que se traduce en mayor
responsabilidad, compromiso y productividad dentro de la organizacion.

Desarrollo personal: Palma (1999) plantea que esta variable dentro de las
organizaciones ofrece a los empleados la posibilidad de encontrar en su labor un

medio para alcanzar la autorrealizacion. En sintonia, Fernandez (1999) lo describe
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como una via a través de la cual los colaboradores reciben reconocimiento por parte
de otros. De forma complementaria, Robbins (2001) lo interpreta como un aspecto
central de la satisfaccion laboral, ya que alienta a los trabajadores a enfrentar desafios
que les permitan descubrir y fortalecer sus habilidades en el entorno organizacional.
Mientras las tareas rutinarias suelen generar monotonia, los retos fomentan un sentido
de logro y plenitud. En otro enfoque, Belcher (1999) resalta que la especializacion
profesional surge de actividades disefiadas para optimizar el desempefio, lo que
subraya la necesidad de vincular la profesion con la practica laboral. Desde esta
perspectiva, el desarrollo profesional se convierte en un elemento clave, pues refuerza
la identidad y el estatus de los empleados, contribuye al bienestar social al beneficiar
a otros con los resultados del trabajo, fortalece la satisfaccion personal a través del
reconocimiento de los logros y representa una fuente de estabilidad economica.

Relacion con la autoridad: Palma (1999) plantea que la relacién entre un empleado y
su jefe inmediato constituye un eje importante dentro del entorno laboral, pues en este
espacio se definen formas de interaccidn que impactan directamente en el desarrollo
de las tareas. En sintonia, Robbins (2001) describe este vinculo como una relacion en
la que el liderazgo se refleja no solo en el reconocimiento de los logros, sino también
en la disposicion para escuchar y mostrar interés genuino hacia los colaboradores.
Este tipo de liderazgo contribuye a una gestion mas equilibrada, ya que permite
supervisar tanto los aciertos como los errores sin generar tensiones innecesarias en el
equipo. En consecuencia, la actitud del lider se convierte en un factor determinante
para el bienestar y la satisfaccion laboral. De hecho, investigaciones han demostrado
que los trabajadores reportan mayores niveles de satisfaccion cuando son guiados por

lideres comprensivos, en contraste con aquellos que perciben a sus superiores como
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distantes o indiferentes (Hodge et al., 2003).

En esta linea, Bechler (1999) advierte que el liderazgo no debe basarse en respuestas
unicas o rigidas, dado que algunas tareas pueden presentar ambigledades y requieren de una
orientacion mas clara y adaptada a las necesidades del trabajador.En situaciones donde la
motivacion de los trabajadores es baja y el entorno laboral resulta menos atractivo, se valora
la presencia de lideres que no ejerzan presion excesiva, sino que impulsen estandares
aceptables gradualmente. Cuando el liderazgo se ejerce desde la empatia y se acompafia de
practicas como el didlogo abierto, la escucha activa y la retroalimentacion, se generan
condiciones que favorecen de manera notable la satisfaccion de los colaboradores en su
entorno laboral.

- Desarrollo de tareas: segin lo planteado por Palma (1999), el desempefio de las
tareas implica un proceso de evaluacion que se establece entre el trabajador y las
actividades habituales que realiza en su entorno laboral. En este anélisis, influyen
diversos aspectos, como las especificidades del puesto y la relevancia del rol que
ocupa en la empresa.

Factores asociados a la variable satisfaccion laboral

Para Robbins (2001) existen algunas particularidades que probablemente estan
implicadas con la variable satisfaccion laboral, entre ellas se presentan:

a) La personalidad: engloba diversos procesos afectivos, cognitivos y conativos que
definen las cualidades Unicas de cada individuo y lo distinguen de los demaés. Estas
particularidades son esenciales para que cada persona se adapte a diferentes contextos, como
el ambiente laboral. En este sentido, las caracteristicas individuales se relacionan de manera
estrecha con la satisfaccion laboral, ya que la particularidad de cada personalidad brinda a

los empleados recursos propios para afrontar de forma efectiva las demandas que plantea su
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entorno de trabajo.

b) Condiciones laborales: las organizaciones disefian perfiles especificos para ciertos
puestos laborales, mientras que también establecen politicas internas destinadas a planificar
programas de capacitacion y diversas actividades orientadas a alcanzar sus metas
corporativas. Para los empleados, resultan especialmente atractivas las condiciones que
brinda una empresa. Entre los aspectos laborales méas destacados se incluyen la formacion
continua, el respaldo social ofrecido al personal, supervisiones efectuadas por profesionales
especializados, una comunicacion efectiva y un apoyo constante por parte del empleador
hacia sus colaboradores. En conjunto, estos elementos se encuentran estrechamente
relacionados con la satisfaccion que los empleados experimentan en su entorno laboral.

c) Salario: lacompensacion que recibe cada empleado esta vinculada al cumplimiento
de las responsabilidades propias de su puesto. Para muchas personas, el salario representa no
solo un medio de reconocimiento econémico, sino también un factor que influye en su
bienestar y en la percepcion de seguridad personal.

Beneficios de la satisfaccidn laboral en una organizacion

Segun Agurto et al. (2020), la satisfaccién laboral desempefia un papel crucial para
las organizaciones, ya que un empleado que se siente contento con su empresa y su labor
devuelve este esfuerzo a través de su dedicacion. Este concepto puede analizarse desde dos
perspectivas. La primera esta centrada en los trabajadores, quienes valoran factores como un
salario competitivo, estabilidad laboral, oportunidades de crecimiento profesional, asi como
reconocimiento y recompensas por sus logros. La segunda perspectiva corresponde a los
empleadores, para quienes la satisfaccion de sus colaboradores es esencial para maximizar
las capacidades del equipo. Un empleado satisfecho tiende a contribuir de manera

significativa al control del desgaste laboral y al desarrollo continuo de la empresa.
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2.3 Formulacion de hipétesis
2.3.1. Hipdtesis general
HG: Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
HO:  No existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
2.3.2. Hipotesis especificas
1. Hal: Existe relacion entre la dimension vigor y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
HO:  No existe relacion entre la dimension vigor y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
2. Ha2: Existe relacion entre la dimensién dedicacion vy la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
HO:  No Existe relacion entre la dimensién dedicacion y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
3. Ha3: Existe relacion entre la dimension absorcién y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
HO:  No existe relacién entre la dimension absorcion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

Para realizar la investigacion se utilizo el método hipotético-deductivo. De acuerdo
con Quesada et al. (2018), la esencia de este enfoque radicaba en identificar un problema a
partir de la observacion, para posteriormente formular una hipotesis basada en una teoria
preexistente. Las respuestas tentativas que fueron las hipotesis fueron sometidas y, si fueron
confirmadas, reforzaron la validez del modelo teérico. En caso contrario, su rechazo indicaba

que la teoria habia perdido parte de su capacidad para explicar el fenémeno observado.

3.2 Enfoque investigativo

Se selecciond un enfogue cuantitativo para este estudio, ya que, como destacaron
Herndndez et al. (2014), una de sus caracteristicas principales era el uso de la estadistica
como base para analizar y medir las variables involucradas en la investigacion.
3.3 Tipo de investigacion

El presente estudio adoptd un tipo de investigacion basica o también Ilamada pura, lo
cual, segin Sanchez y Reyes (2017), implicaba promover el desarrollo cientifico y la creacion
de teorias destinadas a describir y explicar los fendmenos que se manifestaban en la realidad.
3.4 Disefio de la investigacion

La investigacion se llevo a cabo mediante un disefio no experimental, lo que significo
gue no hubo manipulacion de variables. A su vez, tuvo un enfoque transversal, ya que la
recoleccion de datos se realizd en un Unico momento. Segun lo planteado por Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), el alcance fue descriptivo-correlacional, orientado a reconocer

y precisar el grado de relacion entre los constructos analizados.
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3.5. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Maldonado (2018) define la poblacion como el conjunto de elementos involucrados
en un estudio, ya sea prospectivo, transversal o retrospectivo. En este caso, las unidades de
analisis estuvieron conformadas por 205 trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada
a las actividades logisticas dentro del almacén. La investigacion se desarroll6 en el distrito
de Lurin, en la ciudad de Lima. La poblacién de andlisis estuvo integrada por trabajadores de
ambos sexos, cuyas edades oscilaran entre los 18 y 64 afios, todos con contrato vigente y al
menos 6 meses de permanencia en la empresa.

Muestra

Segun Arias (2006) define la muestra como una fraccion representativa del total de la
poblacién, seleccionada mediante un procedimiento especifico que incluye el uso de una
formula disefiada para poblaciones finitas, con un nivel de confianza del 95% y un margen
de error del 5%. Asimismo, la muestra estuvo integrada por 150 trabajadores operativos.

Muestreo

El estudio implementé un muestreo no probabilistico, caracterizado por restringir la
inclusion de las unidades de analisis en funcion de los criterios establecidos por el
investigador, segun lo sefialado por Sanchez et al. (2018). Asimismo, se recurrié al muestreo
por conveniencia, el cual es empleado en situaciones donde no se determina con precision el
namero de unidades de analisis requeridas por la investigacion, como lo explican (Otzen y

Manterola, 2017).
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Criterios de inclusion

En el estudio se incluyo a operarios que forman parte de la empresa dedicada a las
actividades logisticas.

Empleados con contrato vigente y con 6 meses de antiguedad

Empleados que aceptaron firmar le consentimiento informado

Empleados cuyas edades estén entre los 18 a 64 afios.

Criterios de exclusion

En la investigacion no se consideré la participacion del personal perteneciente a las
areas administrativa, seguridad y mantenimiento.

En el estudio no serdn incluidos los trabajadores que decidan no brindar su

consentimiento para participar en la investigacion.



3.6. Variables y operacionalizacion
Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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. Definicion Definicién . . . Escala de .
Variable . Dimensiones Indicadores . Escala Valorativa
conceptual operacional medicion
Vigor 1,2,3
Schaufeli y Bakker a .
(2003) refieren que es 0-10 = Muy bajo
un estado mental . . o
positivo, satisfactorio Puntaje ozfemdo por 11-21= Bajo
Engagement ) ;:)re_:lac;onadfg al Cuestionario UWES — Dedicacion 4,5,6 Ordinal  22-32= Medio
rabajo. Se refiere a 9 de Bakker y
un estado afectivo - gonafelj (2003), 33-43=Alto
cognitivo mas
persistente e 44-54=Muy alto
influyente.
Absorcién 7,89



Satisfaccion
laboral

Para Palma (2005) es
la disposicién o
tendencia
relativamente estable
hacia el trabajo,
basada en creencias y
valores desarrollados
a partir de su
experiencia
ocupacional

Puntaje obtenido por
la escala
SL-SPC de Sonia

Palma (2005).

Significacién de la
tarea

Reconocimiento
personal y/o social

Condiciones de
trabajo

Beneficios
econémicos

3,4,7,18, 21, 22,
25, 26

1, 8,12, 14, 15, 17,
20, 23, 27

6,11, 13,19,24

2,5,9,10, 16

Ordinal
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27-48=Muy
insatisfecho

49-70=
Insatisfecho

71-92 =Promedio
93-114= Satisfecho

115-135=Muy
satisfecho
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Asimismo, se recurrid a la aplicacion de encuestas, entendidas, de acuerdo con Lopez-
Roldan y Fachelli (2015), como una herramienta eficaz para recoger informacion
directamente de los participantes, lo que permitira contar con la base necesaria para la

realizacién del estudio.

3.7.2 Descripcion de instrumentos

Variable 1: Engagement

Ficha técnica

Nombre Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9)
Autor Bakker y Schaufeli

Afo 2003

Procedencia Holanda

Dimensiones 3 (vigor, dedicacion y absorcién)

Objetivo Medir el grado de engagement

Administracion Individual y colectiva

Adaptacion Juarez et al. (2015)

Duracion 10 minutos

Variable 2: Satisfaccion laboral

Ficha técnica:

Nombre Escala de Satisfaccion Laboral -SPC

Autor Sonia Palma Carrillo
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Afio 2005

Procedencia Perd

Dimensiones 4

Objetivo Medir el grado de satisfaccion laboral
Administracion individual y colectiva

Adaptacion Alfaro et al (2012)

Duracion 20 minutos

3.7.3 Validacion

Escala Utrecht de Engagement

Para medir el engagement en los colaboradores, se emple6 la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (UWES-9), disefiada en 2003 por Schaufeli y Bakker en los Paises
Bajos. Este instrumento fue traducido al espafiol en 2009 por Benavides, Porto y Fraiz de
Camargo, y posteriormente se present6 una primera version adaptada en América Latina,
realizada en México en 2011 por Ron y Valdez. En el caso peruano, Juérez et al. (2015)
Ilevaron a cabo una adaptacion especifica para el contexto organizacional local. La validez
de constructo fue examinada mediante Analisis Factorial (AF), cuyos resultados reflejaron
un ajuste altamente satisfactorio en los indices RMSEA y CFI. Debido a este nivel de ajuste,
no fue necesario realizar modificaciones adicionales, ya que cualquier cambio tendria un
impacto limitado en el modelo. De manera consistente, las correlaciones interfactoriales
mostraron patrones similares a los obtenidos con la version mas amplia del instrumento
(UWES-15), lo que permitio probar un modelo de dos dimensiones (VI+AB y DE). Aungue

en este modelo el valor del RMSEA podia situarse ligeramente por encima de 0,05 segun el
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intervalo de confianza, los indices en general confirmaron un ajuste adecuado. La correlacion
entre factores alcanzé 0,68 (p < .01), comparable con los resultados de la UWES-15.
Finalmente, las cargas factoriales evidenciaron una alta capacidad de discriminacion con
respecto a los constructos (> 0,65), acompariadas de una significacion estadistica sélida (t >
7,0).

En la presente investigacion se planted corroborar la validez de contenido mediante
juicio de expertos, siendo evaluado por 3 psic6logos con amplia experiencia, quienes
aprobaron todos los reactivos en funcion a la pertinencia, coherencia y claridad. De esta
manera, se confirmoé que el instrumento es valido para su aplicacién puesto que todos los
items fueron aprobados.

Escala de Satisfaccion Laboral -SPC

En cuanto a la validez interna, se implementé AFC empleando la rotacion Varimax y
la técnica de normalizacion Kaiser. Este proceso permitid identificar seis interacciones que
resultaron en la creacion de una matriz de componentes rotada, evidenciando asi el reparto
estructurando cuatro dimensiones definidas en la aplicacion correspondiente. Al comparar
este instrumento con el original, se observo que los items 12 y 17 se alinearon con factores
diferentes en contraste con la estructura inicial del instrumento (Alfaro et al., 2012).

En la presente investigacion se planted corroborar la validez de contenido mediante
juicio de expertos, siendo evaluado por 3 psic6logos con amplia experiencia, quienes
aprobaron todos los reactivos en funcion a la pertinencia, coherencia y claridad. De esta
manera, se confirmé que el instrumento es valido para su aplicacién puesto que todos los

items fueron aprobados.
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3.7.4 Confiabilidad

Escala Utrecht de Engagement

La fiabilidad por realizada por, Juarez et al. (2015) destacan la prueba breve UWES-
9 catalogada como un de las pruebas que reGinen caracteristicas de confiabilidad muy
aceptables, debido a que muestra indices adecuados de consistencia interna. En este sentido,
se comprobd un valor de Alfa de Cronbach superior a .60 cuyo indice se reflejé en la escala
total, asi como tanto en cada una de sus dimensiones.

Por otro lado, en el presente estudio se confirmd que el instrumento posee
confiabilidad puesto que se hallaron valores alfa de Cronbach de 0.96 para la escala total y
valores entre 0.87 y 0.89 para las dimensiones.

Escala de Satisfaccion Laboral -SPC

La adaptacion desarrollada por Alfaro et al. (2012) sera utilizada en este estudio. Para
evaluar la fiabilidad del instrumento, los autores recurrieron al método de consistencia interna
mediante el estadigrafo Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron un coeficiente de .84 en
la escala general, lo que respalda su adecuada consistencia. En relacion con las dimensiones
especificas, se obtuvo un indice de .792 para ST, .738 para CL, .664 para RP y/o social, y
.665 para BE. Estos resultados reflejan un nivel de consistencia interna sélido y aceptable en
general.

Por otro lado, en el presente estudio se confirmdé que el instrumento posee
confiabilidad puesto que se hallaron valores alfa de Cronbach de 0.99 para la escala total y

valores entre 0.95 y 0.97 para las dimensiones.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

El primer paso del estudio fue contactar con el encargado de la organizacion y enviar
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el documento donde se solicito el permiso de la empresa, asimismo se enviaron las solicitudes
a los creadores de las pruebas a utilizar. Por otro lado, se elabor6é el formato para el
consentimiento informado. Para alcanzar los objetivos de la investigacion, los datos
recolectados fueron organizados inicialmente en una matriz elaborada en Excel.
Posteriormente, esta informacion se importé a los programas SPSS y JAMOVI, con el
propdsito de llevar a cabo los andlisis descriptivos e inferenciales que permitieron responder

a las preguntas del estudio.

3.9. Aspectos éticos

Este estudio se llevo a cabo siguiendo los principios éticos que orientan la practica de
la psicologia, en concordancia con las disposiciones establecidas por el Colegio de
PsicAlogos del Pert (2017). Esta entidad enfatiz6 la ética como un elemento esencial en el
ejercicio profesional del psicologo, especialmente en el &mbito de la investigacion, donde se
debieron seguir cddigos deontoldgicos fundamentados en la bioética para orientar su préctica
y garantizar la no maleficencia en los participantes del estudio. Asimismo, el informe del
proyecto fue presentado al Comité Institucional de Etica para la Investigacion de la
Universidad Privada Norbert Wiener, el cual tuvo la responsabilidad de revisar su contenido
y determinar la viabilidad de su desarrollo. Se aseguré la proteccion de los datos
proporcionados de cada participante. En este proceso, se garantizd que cada participante
recibiera un consentimiento informado claro y completo. Este documento incluyé los datos
del investigador principal, los objetivos del estudio, la metodologia que se seguiria, asi como
los beneficios y posibles riesgos, junto con otros aspectos relevantes que permitieron a los

involucrados comprender plenamente su participacion antes de decidir.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Aspectos éticos
4.1.1 Analisis descriptivo de resultados
La recoleccion de datos permitio realizar el procesamiento estadistico, siendo que se
presenta los siguiente resultados:
Tabla 2

Descripcién de las variables demograficas

Variable f %
Edad
18 a 35 afos 115 76.7
36 a 45 afios 25 16.7
46 a 64 afios 10 6.7
Sexo
Femenino 42 28.0
Masculino 108 72.0

Se ha observado en la tabla 2 que el 76.7% de los trabajadores posee entre 18 y 35
afios, seguido del 16.7% que representd a los colaboradores entre 36 y 45 afios, terminando
con el grupo de 46 a 64 afios que fueron el 6.7%. Por otro lado, el 72% fueron trabajadores

varones y el 28% fueron mujeres.
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Tabla 3

Descripcion de las dimensiones de engagement

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
Dimensién

f % f % f % f % f %
Vigor 41 27.3 14 9.3 67 447 17 11.3 11 7.3
Dedicacién 39 26 18 12 69 46 17 113 7 4.7
Absorcion 43 287 19 127 63 42 18 12 7 4.7

Podemos observar en la tabla 3 una prevalencia del nivel medio en las dimensiones:

vigor (44.7%), dedicacion (46%) y absorcion (42%).

Tabla 4

Nivel de engagement

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
Dimensién
f % f % f % f % f %

Engagement 33 22 13 8.7 68 453 13 8.7 23 153

En la tabla 4 el 22% present6 un nivel muy bajo de engagement, el 8.7% un nivel bajo,
el 45.3% manifestd un engagement medio, el 8.7% un nivel alto y el 15.3% un engagement

muy alto.



Tabla s

Descripcion de las dimensiones de satisfaccion laboral

39

Muy . . . Muy
L Insatisfecho Promedio Satisfecho ]
Dimensién insatisfecho satisfecho
f % f % f % f % f %
Significacion de
46 30.7 6 4 78 52 20 13.3 0 0
la tarea
Reconocimiento
personal y/o 11 7.3 35 23.3 35 23.3 62 41.3 11 7.3
social
Condiciones de
) 0 0 66 44 38 25.3 42 28 4 2.7
trabajo
Beneficios
o 27 18 107 713 16 10.7 0 0 0 0
economicos

Se ha observado en la tabla 5 que el 30.7% manifestd una alta insatisfaccion en la

significacion de la tarea, el 41.3% presentd una satisfaccion respecto al reconocimiento

personal y/o social; mientras que, se presentd una insatisfaccion para con las condiciones de

trabajo (44%) y beneficios econdémicos (71.3%).

Tabla 6

Nivel de satisfaccion laboral

] ., i Muy Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy
Dimension insatisfecho satisfecho
f % f % f % f % f %
Satisfaccion O 0 45 30 8 54 24 16 0 0

laboral

En la tabla 6 que el 30% presentd una insatisfaccién laboral, el 54% manifestd una

satisfaccion promedio y el 16% se sienten satisfechos con su trabajo. Cabe mencionar que

ningun trabajador demostrd una alta insatisfaccién ni alta satisfaccién laboral.
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4.2 Prueba de hipotesis
Tabla 7

Prueba de Kolgomorov-Smirnov

Estadistico p
Vigor 114 .000
Dedicacion 118 .000
Absorcion 102 .001
Engagement 137 .000
Satisfaccion laboral 214 .000

La tabla 7 evidencia que todas las variables analizadas manifesté no presentar distribucion
normal, debido a que se presento un nivel de significancia de 0.00, el cual es menor al valor
permitido de0.05. Por esta razon, se determina la muestra como no paramétrica, empleando

la prueba de correlacion de Spearman para la prueba de hipotesis.

Hipotesis general de la investigacion:
Ho: No existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empresa del distrito de Lurin, 2026.
H1: Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa del distrito de Lurin, 2026.

Tabla 8

Relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Rho de Spearman 0.82

Nivel de significancia 0.00

Engagement
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La tabla 8 evidencia la presencia de una correlacion significativa entre el
engagement y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccion positiva
(rho=0.82; p=0.00). Por esta razon, se rechaza la hipotesis nula, demostrando que existe
relacién entre el engagement y la satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del
distrito de Lurin, 2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de

engagement elevado, la satisfaccion laboral que presentaran sera mayor.

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre el vigor y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa del distrito de Lurin, 2026.

H1: Existe relacion entre el vigor y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
del distrito de Lurin, 2026.

Tabla 9

Relacion entre el vigor y la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
Rho de Spearman 0.82
Nivel de significancia 0.000

Vigor

La tabla 9 evidencia la presencia de una correlacion significativa entre el vigor y la
satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccion positiva (rho=0.82; p=0.00). Por
esta razon, se rechaza la hipotesis nula, demostrando que existe relacién entre el vigor y la
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026. Esto implica
que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de vigor elevado, la satisfaccion laboral que

presentaran sera mayor.
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Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion entre la dedicacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa del distrito de Lurin, 2026.

H1: Existe relacion entre la dedicacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa del distrito de Lurin, 2026.

Tabla 10

Relacion entre la dedicacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Rho de Spearman 0.80
Nivel de significancia 0.000

Dedicacién

La tabla 10 evidencia la presencia de una correlacion significativa entre la dedicacion
y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccidn positiva (rho=0.80; p=0.00).
Por esta razén, se rechaza la hipétesis nula, demostrando que existe relacion entre la
dedicacion y la satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurin,
2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de dedicacion elevado,

la satisfaccion laboral que presentaran sera mayor.

Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion entre la absorcion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa del distrito de Lurin, 2026.

H1: Existe relacién entre la absorcion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa del distrito de Lurin, 2026.
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Tabla 11

Relacion entre la absorcion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman 0.83
Absorcion ] o )
Nivel de significancia 0.000

La tabla 11 evidencia la presencia de una correlacion significativa entre la
absorcion y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccién positiva (rho=0.83;
p=0.00). Por esta razon, se rechaza la hipdtesis nula, demostrando que existe relacion entre
la absorcion y la satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurin,
2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de absorcién elevado,

la satisfaccion laboral que presentaran sera mayor.
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4.1.3 Discusion de resultados

Respecto a la hipdtesis general, se hallé una correlacion significativa entre el
engagement y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccion positiva
(rho=0.82; p=0.00). Este resultado infiere que cuando se presenten niveles altos de
engagement, la satisfaccion laboral se incrementard de manera amplia. En este sentido,
Schaufeli y Bakker (2003) refieren que el engagement es un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo. Se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas
persistente e influyente; mientras que para Palma (2005) la satisfaccion laboral se define
como la disposicidn o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y
valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Dicho hallazgo se relaciona con el mismo resultado de Larroche et al. (2024), en su
investigacion realizada en trabajadores de Lima, al encontrar una relacion entre el
engagement y la satisfaccion laboral se relacionaron de manera significativa (rho=0.24;
p=0.00); del mismo modo, Velasquez (2022), indic6 un resultado similar con una intensidad
mucho mayor (rho=0.81; p=0.00); de la misma manera, Palacios y Saldafia (2022) replic
dicho estudio en trabajadores de Lima, evidenciando que dichas variables se relacionan entre
si con una intensidad moderada positiva (rho=0.58; p=0.00). En contraposicion, Ccala (2022)
realiz6 un estudio en trabajadores en Lima, y demostro que el engagement y la satisfaccion
laboral no se relacionan significativamente (r=-0.40; p=.056>0.05); asimismo, Porras (2020)
también llegd a este resultado, puesto que identifico que el engagement y la satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa constructora no se relacionaron entre si (rho=0.35;
p=0.06>0.05).

A partir del resultado anterior, se puede indicar que cuando los empleados presenten
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un elevado nivel de compromiso, reflejado en su energia, entusiasmo y enfoque en las tareas,
la satisfaccion en el trabajo se percibe con mayor intensidad. Esto se debe a que los
colaboradores consideran su labor como valiosa, se sienten valorados y adoptan una actitud
favorable hacia la organizacion. De este modo, la relacion positiva entre el compromiso y la
satisfaccion indica que la conexion emocional y el compromiso con las actividades laborales
aumentan el bienestar, reducen el cansancio y fortalecen la motivacion, lo que favorece un
entorno laboral mas agradable, colaborativo y orientado al cumplimiento de objetivos.

Por otro lado, para la hipétesis especifica 1, se hallé una correlacion significativa
entre el vigor y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccion positiva
(rho=0.82; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores posean un alto vigor,
la satisfaccion laboral se incrementara de manera amplia. En este sentido, Schaufeli y Bakker
(2003) indican que el vigor esta referido a la voluntad, la dedicacion y el esfuerzo que los
trabajadores ponen en sus actividades, junto con la capacidad de mantenerse firmes ante las
dificultades que puedan surgir en el entorno laboral.

Este resultado es similar a lo que encontré Velasquez (2022), en su investigacion
realizada en trabajadores de Lima, al encontrar una relacion entre el vigor y la satisfaccion
laboral se relacionaron de manera significativa (rho=0.80; p=0.00) pero con una mayor
intensidad; del mismo modo, Caceres (2024) replico dicho estudio en trabajadores de Lima,
evidenciando que dichas variables se relacionan entre si con una intensidad moderada
positiva (rho=0.44; p=0.00); ademas, Eyzaguirre (2025) en Lima, también confirmé dicha
variable al encontrar relacion entre el vigor y la satisfaccion laboral (rho=0.41; p=0.00). Es
importante sefialar que no se hallaron estudios en el que se demostré la ausencia de
correlacion entre el vigor y la satisfaccion laboral.

Producto del hallazgo anterior, es importante sefialar que cuando los empleados de
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una empresa manifiesten un elevado vigor es altamente probable que demuestren gran
energia y entusiasmo al realizar sus labores, enfrentando los retos con motivacion y
participando activamente en sus tareas diarias, lo cual se relaciona con una mayor
satisfaccion del trabajador. Esto contribuye a una percepcion mas positiva del ambiente
laboral, del reconocimiento recibido y de las oportunidades de crecimiento personal y
profesional, lo cual se refleja en un mayor grado de satisfaccion laboral, evidenciado en
actitudes optimistas, compromiso organizacional, baja tasa de ausentismo y una disposicién
colaborativa enfocada en alcanzar objetivos comunes.

De la misma forma, para la hipotesis especifica 2, se hall6 una correlacion
significativa entre la dedicacion y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de
direccién positiva (rho=0.80; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores
posean una elevada dedicacién, la satisfaccion laboral se incrementara de manera amplia. En
este sentido, Schaufeli y Bakker (2003) indican que la dedicacion refleja un fuerte
compromiso de los trabajadores con su labor, lo que se traduce en entusiasmo, determinacion
ante los retos, percepcion de sentido en lo que hacen y orgullo por el trabajo realizado.

De la misma forma, Caceres (2024) identificd una relacion significativa entre la
dedicacion y la satisfaccion laboral con una intensidad moderada positiva (rho=0.41;
p=0.00); asimismo, Mitonga-Monga y Mayer (2020) encontrd en trabajadores del Congo que
dichas variables se encuentran relacionadas con una intensidad débil (r=0.32; p<0.05). Es
importante sefialar que no se hallaron estudios en el que se demostré la ausencia de
correlacion entre la dedicacion y la satisfaccion laboral.

Al analizar el resultado previo, es adecuado indicar que cuando los trabajadores de
demuestren un alto grado de dedicacién, la satisfaccidn en el trabajo se hace evidente, dado

gue su compromiso con los objetivos institucionales, el esfuerzo constante y la participacion
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activa en las tareas generan sentimientos de orgullo, realizacion personal y sentido de
pertenencia al grupo. Esta conexion positiva entre dedicacion y satisfaccion se refleja en un
ambiente laboral mas favorable, una mayor motivacion interna, un aumento de la
cooperacion entre colegas y una percepcion mas positiva del entorno laboral, lo cual, a su
vez, fortalece el rendimiento individual y colectivo, asi como la relacion entre compromiso
y bienestar dentro de la organizacion.

Por ultimo, para la hipotesis especifica 3, se hallé una correlacion significativa entre
la absorcion y la satisfaccion laboral con una intensidad fuerte de direccidén positiva
(rho=0.83; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores se encuentren
altamente absortos en el trabajo, la satisfaccion laboral se incrementara de manera amplia.
En este sentido, Schaufeli y Bakker (2003) indican que la absorcién se trata de un estado en
el que los trabajadores se encuentran plenamente concentrados y comprometidos con sus
tareas, al punto de percibir que el tiempo transcurre con rapidez y de experimentar cierta
incomodidad al interrumpirlas.

Este resultado se aline6 ampliamente con el hallazgo de Caceres (2024) identificé una
relacion significativa entre la dedicacion y la satisfaccion laboral con una intensidad
moderada positiva (rho=0.41; p=0.00); asimismo, Eyzaguirre (2025) hallé una relacion débil
significativa débil entre la satisfaccion laboral y la dedicacién (r=0.38; p<0.05); de la misma
manera, Nava et al. (2025) buscé evaluar relacién entre las variables y encontr6 que se
relacionan de manera débil y positiva (r=0.12, p<0.01). Es importante sefialar que no se
hallaron estudios en el que se demostro la ausencia de correlacion entre la dedicacion y la
satisfaccion laboral.

De acuerdo a dicho resultado, si los empleados de una organizacion presentan un

elevado grado de absorcion, se puede inferir que estan plenamente comprometidos con sus
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actividades, demostrando concentracion, motivacion y una intensa dedicacion a sus
responsabilidades, lo que incrementa su bienestar y satisfaccion laboral. En este contexto, la
satisfaccion laboral se refleja en una actitud positiva hacia el trabajo, un mayor compromiso
con los objetivos de la organizacion, una reduccion del estrés emocional y una percepcion
mas favorable del entorno laboral, dado que la absorcidn permite que las personas disfruten
de sus tareas, encuentren significado en ellas y reconozcan que su esfuerzo contribuye de

manera importante al cumplimiento de las metas empresariales.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primero. Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.82 y un nivel
de significancia de 0.00, que el engagement se relaciona de manera significativa
fuerte positiva con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del
distrito de Lurin.

Segundo. Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.82 y un nivel
de significancia de 0.00, que el vigor se relaciona de manera significativa fuerte
positiva con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de
Lurin.

Tercero. Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.80 y un nivel
de significancia de 0.00, que la dedicacidn se relaciona de manera significativa fuerte
positiva con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de
Lurin.

Cuarto.  Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.83 y un nivel
de significancia de 0.00, que la absorcion se relaciona de manera significativa fuerte
positiva con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de

Lurin.
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5.2 Recomendaciones

Primero. Dirigido al area de recursos humanos, se aconseja desarrollar e implementar
programas de capacitacion continua que incluyan mentorias y planes de crecimiento
profesional, para que los empleados identifiquen oportunidades concretas de
progreso, aumentando con ello su compromiso y sentido de pertenencia hacia la
organizacion.

Segundo. Dirigido a supervisores y lideres de equipo, es apropiado convocar reuniones
frecuentes centradas en brindar retroalimentacion constructiva y en la resolucion de
conflictos, complementadas por talleres de habilidades socioemocionales, con el
objetivo de mejorar la comunicacion y fortalecer las relaciones interpersonales,
reduciendo las tensiones en el trabajo.

Tercero. Dirigido a los altos directivos de la empresa, se recomienda establecer
mecanismos institucionales de reconocimiento, tales como ceremonias especiales,
difusion interna de logros o mensajes oficiales de felicitacion, que permitan dar
visibilidad a las contribuciones del personal y aumentar la valoracion y prestigio
percibidos sobre su labor.

Cuarto.  Dirigido a los colaboradores, se sugiere incentivar la aplicacion de técnicas de
mindfulness y momentos de pausa activa durante la jornada laboral, junto con la
adecuacion de espacios que minimicen las distracciones, con el propésito de potenciar

la atencion y optimizar el rendimiento en las funciones asignadas.
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Anexos 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Engagement y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026.

satisfaccion
laboral en los
trabajadores de
una empresa del
distrito de Lurin,
20267

los trabajadores de una empresa del distrito de
Lurin, 2026.

No presenta

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Objetivo general Hipotesis general Variable 1 tipo
OG: Determinar la relacion del engagement | Existe relacion significativa entre el engagement y la
con la satisfaccion laboral en los trabajadores | satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa Engagement Basica
de una empresa del distrito de Lurin, 2026. de Lurin en Lima.
Objetivos especificos Hipdtesis especificas Dimensiones Alcance y nivel
Vigor
OEZ1:lIdentificar el nivel de engagement en los
trabajadores de una empresa del distrito de No presenta Dedicacioén Correlacional
¢Cudl es la Lurin, 2026. -
relacion entre el Absorcion
engagementy la | O2:Precisar el nivel de satisfaccion laboral en Variable 2 Disefio

Satisfaccion laboral

No experimental

03: Establecer la relacion entre la dimension
vigor y satisfaccion laboral en los trabajadores
de una empresa del distrito de Lurin, 2026.

H1: Existe relacion significativa entre la dimension
vigor y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empresa del distrito de Lurin, 2026.

O4: Establecer la relacion entre la dimension
dedicacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del distrito de

H2: Existe relacion significativa entre la dimension
dedicacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores

Dimensiones Muestra
Significacion de la
tarea
Reconocimiento ]
150 trabajadores

personal

Condiciones de

Lurin, 2026. de una empresa del distrito de Lurin, 2026. trabajo
O5: Establecer la relacion entre la dimension H3: Existe relacion significativa entre la dimensién
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Anexo 2. Instrumentos de medicién

Escala de Utrecht Engagement en el trabajo (UWES-9)
Autor: W. Scaufeli y A. Bekker (2003)- Juarez et al. (2015)
A continuacidn, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que provoca su trabajo. Piense con qué
frecuencia le surgen a usted esas ideas 0 con qué frecuencia las siente , teniendo en cuenta la escala que se
presenta a continuacion.
0 1 2 3 4 5 6
Dee:]/ez Muy
Esporadicamente: .| Regularmente: | Frecuentemente | frecuente :

. ~ cuando: ) . -
Ninguna | Pocas veces al afio Una vez Algunas veces :Unavezala Varias Diariamente
0 menos al mes semana veces por

al mes o

semana
menos

1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Cuando me levanto por las mafianas tengo que de ir trabajar
3 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
4 Mi trabajo me inspira
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo
6 Estoy orgulloso del trabajo que hago
7 Me dejo llevar por mi trabajo
8 Estoy inmerso en mi trabajo
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo




Escala de opiniones SL-SPC

Autora :Palma ( 2005)- Adaptacion Alfaro et al. (2012)

A continuacién, se presenta una serie de opiniones al trabajo y a nuestra actividad misma. Le agradeceremos
nos responda su opinién marcando con un aspa en la que consideres expresa mejor su punto de vista. No hay
respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

Total de acuerdo: TA

De acuerdo: A Indeciso : | En desacuerdo: D Total desacuerdo: TD
N° items TA|A |l | D|TD
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 | Me siento mal con lo que gano.
6 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.
7 | Me siento til con la labor de realizo.
8 | El ambiento donde trabajo es confortable.
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 | Lasensacidn que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
12 | Me disgusta mi horario.
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incémodo.
18 | Me complace los resultados de mi trabajo.
19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
20 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Anexo 3: Validez del instrumento

1Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensiéon
especifica del constructo.

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien-
tes para medir la dimensién.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en los items
revisados.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Diego Valencia Pecho

DNI: 46196305
Especialidad del validador: Psicologia Clinica y Organizacional

30 de agosto de 2025

Mg. Digﬁ Valencia Pecho



1Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensiéon
especifica del constructo.

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien-
tes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son representativos y
suficientes por cada dimension.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X]

Aplicable después de corregir[ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Jests Vivar Bravo

DNI: 74697504
Especialidad del validador: Psicologia Organizacional

30 de agosto de 2025

-~

T

Mg.vJesfls Vivar Bravo




1Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensiéon
especifica del constructo.

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien-
tes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son pertinentes y suficientes
por cada dimension.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Mayra Alejandra Carbajal Tito

DNI: 47245841
Especialidad del validador: Psicologia Clinica y Organizacional

30 de agosto de 2025

A
|

P

. ,/
‘ j““ (7
\ )

Mg. Mayra Alejandra barbajal Tito




Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos
Tabla Al

Confiabilidad de la Escala de Utrecht Engagement en el trabajo

Dimension / Variable Cantidad de items Alfa de Cronbach
Vigor 3 0.89
Dedicacion 3 0.89
Absorcion 3 0.87
Engagement 9 0.96
Tabla A2

Confiabilidad de la Escala de opiniones SL-SPC

Dimension / Variable Cantidad de items Alfa de Cronbach
Significacion de la tarea 8 0.97
Reconocimiento personal y/o social 9 0.97
Condiciones de trabajo 5 0.95
Beneficios econémicos 5 0.95

Satisfaccion laboral 27 0.99




Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica

Universidad
Norbert Wiener

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 20 de septiembre del 2025.

Autor Responsable:
POOL ANDERSON ROJAS CORDOVA

Exp. N2: 2186-2025

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica
e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW) evalué y
APROBO el siguiente proyecto de investigacién:

Proyecto Titulado: “ENGAGEMENT Y SATISAFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DEL DISTRITO DE CHORRILLOS, 2025” Versién Nro. 1, con fecha 15/09/2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
POOL ANDERSON ROJAS CORDOVA

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacidn y la confidencialidad de los datos,
entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

* Lavigencia de |la aprobacion es 24 meses a partir de la emision de este documento.

* Toda enmienda debera presentarse al CIEIC-UPNW; el proyecto no podra ejecutarse sin
su aprobacion previa.

* La constancia de aprobacion por el CIEIC no garantiza la aceptacién por parte de las
instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacion.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

<

—
Mg. Angelica Karina Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Avenida Arequipa 440

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3286-3287 Cel. 939513820
Correo: comite.ctica@uwieneredu.pe




¢
Universidad
Norbert Wiener
APROBACION DE ENMIENDA

Lima, 09 de abril de 2026.
Autor Responsable:
POOL ANDERSON ROJAS CORDOVA
Exp. N2: 2186-2025

De mi consideracion:

El Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica (CIEIC) de la Universidad Privada Norbert
Wiener, tras evaluar la solicitud presentada, APRUEBA LA ENMIENDA del proyecto, originalmente
titulado “Engagement y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Chorrillos,
2025" y aprobado por el CIEIC el 20/09/2025 Version N.° 1. El detalle de la enmienda se consigna en
la seccién “Cambios aprobados”; de ser el caso, se incorpora el nuevo titulo.

Autor(es):
POOL ANDERSON ROJAS CORDOVA

Cambios aprobados:

Se aprueba la modificacién del titulo ahora sera: “Engagement y Satisfaccion laboral en
trabajadores de una Empresa del distrito de Lurin, 2026”. Dicha informacién también estara
contemplada en cada fragmento del proyecto.

Alcance de la aprobacion:

La aprobacion de enmienda confirma que las modificaciones cumplen con las buenas practicas éticas
y no alteran el balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacién ni la
confidencialidad de los datos previamente evaluados.

Obligaciones del investigador
e Esta aprobacion no amplia ni modifica la vigencia otorgada en la constancia de aprobacion
inicial del proyecto; esta se mantiene en todo lo no modificado por la enmienda. Asimismo, los
cambios rigen desde la fecha de emisién.
e Parafines administrativos o académicos, debe presentar ambos documentos: la constancia de
aprobacion del proyecto y la constancia de aprobacion de enmienda. Cualquier cambio
adicional requiere nueva evaluacion del CIEIC.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karvina Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

{venida Arequipa 440/ Teléfono: 939513820 (Atencion: lunes a viernes de 8:00 a 16:30 horas.) / Correo: comite.eticatwuwieneredu,pe



Anexo 6: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION
Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigador: Pool Anderson Rojas Cérdova
Titulo: Engagement y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del distrito de
Lurin, 2026.

Proposito del estudio

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: Engagement y satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa del distrito de Lurin, 2026. Este es un estudio desarrollado por
un investigador de la Universidad Privada Norbert Wiener, Pool Anderson, Rojas Cérdova.
El propésito de este estudio es determinar la relacione entre el engagement y la satisfaccion
laboral en los trabajadores operarios de una empresa del sector logistico ubicada en Lima. Su
ejecucidn ayudara a permitir obtener informacidn importante que beneficie al trabajador en
su relacion con la empresa.

Procedimientos

Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

Llenar una ficha sociodemogréfica
. Aplicacién de 2 instrumentos psicoldgico

La entrevista/encuesta puede demorar unos 45 a 60 minutos. Los resultados de los
instrumentos aplicados se le entregaran a usted en forma individual o almacenaran respetando
la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos

En estudios que involucran cuestionarios personales, entrevistas profundas o experimentos
con impacto emocional, los participantes pueden experimentar estrés, ansiedad o
incomodidad. Pueden surgir dilemas éticos relacionados con la privacidad de los

participantes y el manejo de datos sensibles.



Beneficios

Los participantes pueden ampliar su comprension sobre un tema especifico, aprender nuevas
perspectivas y contribuir al avance del conocimiento cientifico o acadéemico. Al participar,
los ayudan a generar informacion valiosa que puede influir en decisiones de la empresa,
mejorar aspectos relacionados a la cultura organizacional de la empresa.

Costos e incentivos

Usted no deberd pagar nada por la participacion. Tampoco recibird ningdn incentivo
econdémico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de
este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacién que permita su
identificacion. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.
Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante el proceso de recoleccion de datos, podré retirarse de
este en cualquier momento, o no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si
tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede
comunicarse con el Sr. Pool Anderson, Rojas Cordova, con nimero de teléfono: 994 803 139
o0 con Laura Fausta Villanueva Blas con nimero de teléfono: 987037892 o al comité que
valido el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Etica
para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail:
comite.etica@ uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar Si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aungue yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Participante Participante

Nombre Nombre



DNI DNI

Anexo 7: Carta de autorizacion de la institucion para la recoleccion de los datos

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Yo, Ricarte Misael Cordova Ramirez, identificado con D.N.l. 08114781, en mi
calidad de Coordinador de Operaciones de la Empresa: Conserh S.A. con R.U.C.
N° 20101276377, ubicado en la Panamericana Sur km 38, BSF Punta Hermosa,
distrito de Lurin, provincia y departamento de Lima.

Otorgo la autorizacion, al Sr. Pool Anderson Rojas Cordova, identificado con
D.N.I. 44755645, de la Facultad de Ciencias de la Salud, perteneciente a la
Escuela de Psicologia de la Universidad Privada Norbert Wiener S.A.
[2018200713], para que ejecute su investigacion titulada “Engagement y
satisfaccién laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurin,
2026" dentro de las instalaciones o utilice la informacion de nuestra empresa
Conserh S.A.

Asimismo, autorizo expresamente el uso de la informaciéon con fines
académicos, contribuyendo con la comunidad educativa.

Finalmente, respecto al uso del nombre y/o cualquier distintivo de la empresa
Conserh S.A. se determina:

(X) Mantener en RESERVA el nombre y/o informacion sensible y/o cualquier
distintivo de la empresa Conserh S.A.

() Autorizo mencionar el nombre y/o cualquier distintivo de la empresa Conserh
SA.

Lima, 30 de Abril del 2026

e
Ricarte M. Cordova Ramirez
Coordinador de Operaciones
Conserh S.A.
08114781

Panamericana Sur Km 38, BSF Punta Hermosa
Teléfono: 971668863
Correo: contaco@conserh.com
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