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Resumen 

Se ha creado este estudio con el objetivo de determinar la relación entre engagement y 

satisfacción laboral en los trabajadores del distrito Lurín. Para resolver dicho propósito se empleó 

un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal, nivel correlacional y tipo 

básico, empleando a 150 operarios pertenecientes a una empresa del sector logístico ubicada en el 

distrito de Lurín, los cuales respondieron la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo y la Escala 

de Satisfacción Laboral -SPC. Los resultados estadísticos indicaron que el 45.3% presentó un 

engagement medio, el 8.7% un nivel alto y el 15.3% un engagement muy alto; además, el 54% de 

los trabajadores presento un nivel promedio de satisfacción laboral y el 16 % presentaron 

satisfacción laboral. Por otro lado, se demostró que el engagement y la satisfacción laboral se 

relacionaron con una intensidad fuerte positiva y significativa (rho=0.82; p=0.00); del mismo 

modo, la satisfacción laboral se relacionó con el vigor, dedicación y absorción. Por ello, se 

concluyó que en caso los trabajadores presenten un nivel alto de engagement, su satisfacción 

laboral se incrementará de igual forma. 

Palabras clave: engagement, satisfacción, trabajo, operario, empresa. 
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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. 
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Introducción 

En el Perú, la insatisfacción laboral es un problema frecuente que afecta directamente la 

motivación, 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 organización. Esta 

situación se agrava en sectores con alta informalidad y precariedad laboral, donde la limitada 

implementación de políticas 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 está organizado en cinco capítulos relacionados entre sí. En el primero se 

aborda de manera completa la problemática investigada desde los ámbitos global, nacional y 

local, especificando los problemas, objetivos, justificación y limitaciones del estudio. El 

segundo capítulo recopila investigaciones previas que fundamentan el marco conceptual y 

permiten la formulación de los supuestos. En el tercero se describe detalladamente la 

metodología utilizada, incluyendo el método, tipo, diseño, periodo de estudio, características 

técnicas de los instrumentos, sus propiedades psicométricas, el procedimiento, las técnicas 

estadísticas aplicadas y los principios éticos considerados. El cuarto capítulo presenta, 

interpreta y analiza los resultados obtenidos a partir de los análisis estadísticos e 

inferenciales. Por último, en el quinto capítulo se exponen las conclusiones generales y se 

proponen recomendaciones claves.
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Desde una perspectiva global, la economía se presenta como una estructura interconectada 

que favorece el origen y desarrollo de compañías a nivel global en este sentido las empresas 

ha redefinido la variable engagement como un elemento clave, el cual permite la valoración 

del vínculo y compromiso del trabajador con su entorno y con los objetivos que direccionan 

la compañía (Rhcampus, 2022). De igual manera la satisfacción de los trabajadores se ubica 

como un factor que repercute y afecta el desempeño, el bienestar total y el éxito laboral 

fortaleciendo la conexión 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 cómo 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 conexión 

activa y positiva con la manera en que se gestionan los recursos humanos (Mung et al., 2023). 

En la misma línea, la consultora española Estratégica Gallup describe el engagement como 

un vínculo que impulsa el desempeño de los empleados, al grado de que quienes muestran 

altos niveles de motivación pueden incrementar significativamente sus ingresos, mientras 

que aquellos con menor compromiso alcanzan apenas cerca del 70 % de su capacidad laboral 

(Castres, 2023). En relación con la satisfacción laboral, se observa que los trabajadores 

temporales que aceptan este tipo de empleo por necesidad, mientras esperan una contratación 

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 o como un espacio para probarse en 
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diferentes funciones, lo que les permite alcanzar niveles de satisfacción similares a los de sus 

colegas con contratos permanentes (Canzio et al., 2022). 

En Asia, según los datos de la encuesta Gallup World Poll realizada en 2022, el nivel 

de compromiso laboral alcanzó un 33% (Clifton, 2023). En lo que respecta a la satisfacción 

laboral, la transición al teletrabajo representó un desafío 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 más efectiva lo hicieron apoyándose en herramientas tecnológicas, una comunicación 

fluida y el liderazgo inspirador. Estos factores, combinados con un ambiente que fomentara 

la satisfacción laboral, fueron claves para una integración más exitosa en el nuevo esquema 

de trabajo (Llaure, 2025). 

En la región latinoamericana, diversos estudios realizados en Argentina, Bolivia y 

Paraguay reportan que menos del 50% de empleados en la mayoría trabajadores de empresas 

dedicadas al rubro de hidrocarburos cuyo no experimentan alegría en sus actividades y 

perciben que no reciben recompensas que valoran su esfuerzo (Azaña y Cabrera, 2019). Por 

otro lado, desde la perspectiva empresarial, dos pilares fundamentales influyen en la 

satisfacción de los empleados: por un lado, la productividad que refleja la eficacia en el 

desempeño 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 Perú, la plataforma Rankmi señala que las empresas del país alcanzan un nivel 

promedio de 89.2% en engagement laboral  (Gestión, 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, 
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2020). En cuanto a la satisfacción en el ámbito 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 (Ibarra, 

2020). 

Asimismo, Castillo (2020) realizó un estudio donde el objetivo principal fue 

determinar relación entre el engagement y la satisfacción 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 correlación de 

Spearman de .344. Por otro lado, las dimensiones que obtuvieron una correlación 

estadísticamente más significativa respecto al engagement laboral son la significación de la 

tarea que evidencio una rho de .345, y la otra dimensión es condiciones de trabajo la cual 

arrojo una Rho de .327. Esto indica que a medida que el nivel de compromiso laboral con la 

institución aumente, mayor será nivel de satisfacción 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 políticas 

enfocadas en la gestión de las competencias del capital humano. Esto implica la selección de 

profesionales altamente capacitados que ejecuten sus funciones de manera eficiente dentro 

del entorno corporativo.  

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cuál es la relación entre engagement y satisfacción laboral en trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026? 

1.2.2 Problema específicos 

1. ¿Cuál es la relación entre la dimensión vigor y satisfacción laboral en los trabajadores 



4 

 

   

 

del distrito de Lurín, 2026? 

2. ¿Cuál es la relación entre la dimensión dedicación y satisfacción laboral en los 

trabajadores del distrito de Lurín, 2026? 

3. ¿Cuál es la relación entre la dimensión absorción y satisfacción laboral en los 

trabajadores del distrito de Lurín, 2026? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre engagement y satisfacción laboral en los trabajadores del 

distrito de Lurín, 2026. 

1.3.2 Objetivos específicos 

1. Establecer la relación entre la dimensión vigor y satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

2. Establecer la relación entre la dimensión dedicación y satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del de Lurín, 2026. 

3. Establecer la relación entre la dimensión absorción y satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

 La investigación partió 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 buscó aportar claridad en torno a los 

conceptos abordados y comprender cómo influyeron en la experiencia de bienestar 

psicológico de los empleados. 

En relación con el engagement, la investigación se apoyó en la teoría desarrollada por 
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Kahn, quien destacó que el compromiso laboral abarcó aspectos físicos, cognitivos y 

emocionales del trabajador (Doval, 2020). En este sentido, la teoría del compromiso 

planteada por Willian (1990) resaltó la importancia de ofrecer a los trabajadores tareas que 

resultaran significativas y de crear un ambiente laboral que favoreciera su bienestar. Esta 

propuesta se complementó con el enfoque del compromiso psicológico y conductual, también 

denominado como la perspectiva opuesta al burnout, que destacó cómo una experiencia 

laboral positiva podía contrarrestar los efectos del desgaste profesional (Macey y Schneider, 

2008). 

Asimismo, en el estudio de la satisfacción laboral, la teoría de la jerarquía de 

necesidades de Abraham Maslow (1943) constituyó un punto de partida, ya que organizó en 

cinco niveles las prioridades humanas que iban desde lo más básico hasta la autorrealización 

(Muntasir, 2023). A este enfoque se añadieron los planteamientos de Herzberg et al. (2010), 

quienes diferenciaron entre los factores de motivación, vinculados al crecimiento personal y 

profesional, y los factores de higiene, relacionados con las condiciones de trabajo. También 

se tomó en cuenta la teoría de la expectativa de Vroom (1982), la cual aportó una visión 

complementaria al mostrar cómo 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 Metodológica 

 En cuanto a la base metodológica, el estudio se construyó sobre una aplicación 

cuidadosa del método científico, lo que permitió asegurar la coherencia y validez del proceso 

investigativo. Asimismo, los instrumentos diseñados para la recolección 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. 



6 

 

   

 

1.4.3 Práctica 

 La investigación buscó, en última instancia, aportar un valor práctico al generar 

evidencia empírica que pudiera orientar las decisiones dentro de la empresa. A partir de los 

datos obtenidos, se reconoció también la posibilidad de diseñar programas que incluyeran 

estrategias efectivas para fortalecer el compromiso de los empleados en el entorno laboral en 

el que desempeñaban sus funciones. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

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 

pequeña y estuvo conformada únicamente por empleados de una sola empresa, lo que limita 

la posibilidad de extrapolar los hallazgos a otras organizaciones o sectores laborales. 

Asimismo, la recolección de datos se realizó 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 aplicación de los instrumentos, ya que un periodo inapropiado 

podría causar cansancio o falta de atención en los participantes, afectando la confiabilidad y 

validez de la información obtenida. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes 

 En cuanto a la revisión de la literatura existente, se efectuó una búsqueda de 

investigaciones anteriores tanto a nivel nacional como internacional, teniendo en cuenta las 

variables y la población de estudio;  puesto que,  ello permitirá poder comparar y discutir los 

resultados obtenidos 

Internacionales 

 En Paraguay, Nava et al. (2025) realizaron una investigación orientada a comprender 

la relación entre la satisfacción laboral y el engagement. El estudio se llevó a cabo bajo un 

enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y no experimental, con un diseño transversal. Para 

la recopilación de la información se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y 

el Cuestionario de Motivación 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 satisfacción laboral (r=0.54, p<0.01); asimismo, se 

identificó relación entre la satisfacción y las dimensiones: vigor (r=0.39, p<0.01) dedicación 

(r=0.30, p<0.01) y absorción (r=0.12, p<0.01). De esta forma, se concluyó relación entre 

niveles elevados de engagement y de satisfacción laboral. 

En Corea, Shin et al. (2022) realizaron una investigación orientada a comprender la relación 

entre la motivación y el compromiso laboral. El estudio se llevó a cabo bajo un enfoque 

cuantitativo, de tipo correlacional y no experimental, con un diseño transversal. Para la 

recopilación de la información se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y el 

Cuestionario de Motivación Laboral (WM-14), cuyos resultados fueron analizados mediante 

regresión. Los hallazgos evidenciaron que el individualismo económico se relaciona de 

forma significativa tanto con la motivación (rho = .24, p < .01) como con el compromiso 
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laboral (rho = .31, p < .01). A partir de ello, los autores concluyeron que un mayor nivel de 

motivación en los trabajadores contribuye a fortalecer su compromiso con las tareas que 

desempeñan. 

En Indonesia, Ratnaningtyas et al. (2021) investigaron la relación entre el liderazgo 

transformacional, la motivación laboral y el compromiso de los empleados. Este trabajo, de 

naturaleza cuantitativa, explicativa y correlacional-causal, incluyó una muestra de 184 

trabajadores (varones y mujeres) entre 18 y 65 años. Los hallazgos mostraron que tanto el 

engagement como la motivación influyen en el compromiso laboral, con un valor de R 

cuadrado de .942. Esto significa que el 94.2% del compromiso laboral está fuertemente 

condicionado por el liderazgo transformacional y la motivación laboral, mientras que el 5.8% 

restante depende de otros factores. Además, se concluyó que estas variables afectan 

positivamente la productividad y el engagement de los trabajadores, lo que, a su vez, fortalece 

la productividad laboral. 

En Alemania y Sudáfrica, Kotera et al. (2021) llevaron a cabo un análisis causal entre la salud 

mental de los empleados y variables como la vergüenza, la compasión, el compromiso laboral 

y la motivación laboral. En este estudio, de diseño 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 

relación entre el engagement y los aspectos intrínsecos y extrínsecos de la motivación laboral, 

con valores de Spearman que oscilan entre .45 y .73. Se concluyó que los niveles de 

motivación tienen un efecto significativo en los índices de compromiso laboral de los 

empleados de ambas nacionalidades. 

Shkoler y Kimura (2020) llevaron a cabo un análisis comparativo en Israel y Japón para 

examinar cómo la motivación laboral impacta el compromiso de los empleados. Aplicaron 
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un diseño descriptivo, correlacional y transversal. Utilizando instrumentos como el test 

WEIMS y la escala Work Engagement, recopilaron datos de 242 israelíes y 171 japoneses. 

Los análisis mostraron correlaciones significativas: en Israel, el compromiso se correlacionó 

con la motivación intrínseca (rho= .76) y extrínseca (rho=.88), mientras que en Japón los 

valores fueron de rho=  .45 para la motivación intrínseca y rho= .81 para la extrínseca. 

Concluyeron que la motivación intrínseca tiene un impacto menor en los empleados 

japoneses en comparación con los israelíes. 

Finalmente, Mitonga-Monga y Mayer (2020) analizaron en la República Democrática del 

Congo (RDC) el papel moderador del afrontamiento (COP) en la relación entre el sentido de 

coherencia, el agotamiento y el compromiso laboral. Este estudio cuantitativo se llevó a cabo 

con 197 empleados, de los cuales el 40% eran mujeres, todos con empleo permanente en una 

organización manufacturera. Los resultados demostraron que el afrontamiento está 

positivamente relacionado con el sentido de coherencia y que tanto el SOC como el 

compromiso laboral tienen una relación negativa con el agotamiento. Además, se encontró 

que la baja satisfacción laboral se relacionó con los factores de compromiso laboral: vigor 

(r=0.25; p<0.05), dedicación (r=0.32; p<0.05) y absorción (r=0.31; p<0.05). Esto implicó 

que la presencia de signos positivos de engagement se relaciona con altos niveles de 

satisfacción en los trabajadores.  

 Nacionales 

 En Lima, Eyzaguirre (2025) llevó a cabo una investigación enfocada en descubrir la 

relación entre la satisfacción laboral y el engagement en trabajadores de una empresa 

industrial. El estudio se llevó a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y no 

experimental, con un diseño transversal. Para la recopilación de la información se emplearon 

la Escala de Engagement Laboral (UWES) y el Cuestionario de Satisfacción 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 satisfacción laboral (r=0.46, p<0.05); 

asimismo, se identificó relación entre la satisfacción y las dimensiones: vigor (r=0.41, 

p<0.05) dedicación (r=0.36, p<0.05) y absorción (r=0.38, p<0.05). De esta forma, se 

concluyó relación entre niveles elevados de engagement y de satisfacción laboral. 

Larroche-Cueto et al. (2024) llevaron a cabo una investigación con el propósito de explorar 

cómo el engagement influye en la satisfacción laboral desde la perspectiva de los 

colaboradores de empresas comerciales en Lima, Perú. Bajo el paradigma positivista y con 

un enfoque cuantitativo, este estudio se caracterizó por ser descriptivo, básico y explicativo, 

utilizando un diseño no experimental. La muestra, obtenida mediante muestreo por 

conveniencia, estuvo compuesta por 416 trabajadores de empresas tanto públicas como 

privadas. Los resultados indicaron que el 61.8% (257 colaboradores) se consideraron 

satisfechos laboralmente, mientras que el engagement alcanzó niveles altos en el 70% de los 

casos. No se identificaron diferencias significativas en la relación entre engagement y 

satisfacción laboral en función del tipo de empresa (p= .076; p= .068) ni del tipo de contrato 

(p= .143; p= .744); aunque sí se hallaron diferencias significativas en función del género (p= 

.003; p= .027), dado que los valores calculados fueron inferiores al límite teórico de .05; 

además, se encontró que el engagement y la satisfacción laboral se relacionaron de manera 

significativa (rho=0.24; p=0.00). Se concluyó que las organizaciones deben implementar 

políticas que promuevan la salud y la seguridad ocupacional, enfocándose en actividades que 

fortalezcan el bienestar físico y en atender las necesidades individuales de sus trabajadores, 

generando así un compromiso laboral más sólido y mejorando su calidad de vida. Esto, a su 

vez, puede convertirse en una ventaja competitiva y en un factor de fidelización para la 

empresa. 
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 Además, Caceres (2024) llevó a cabo una investigación enfocada en descubrir la 

relación entre la satisfacción laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones. El estudio se llevó a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo 

correlacional y no experimental, con un diseño transversal. Para la recopilación de la 

información se emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y un Cuestionario de 

Satisfacción Laboral, los cuales fueron administrados a 45 colaboradores. Los hallazgos 

evidenciaron que el engagement se relaciona de forma significativa con la satisfacción 

laboral (r=0.53, p<0.05); asimismo, se identificó relación entre la satisfacción y las 

dimensiones: vigor (r=0.44, p<0.05) dedicación (r=0.55, p<0.05) y absorción (r=0.50, 

p<0.05). De esta forma, se concluyó relación entre niveles elevados de engagement y de 

satisfacción laboral. 

Ccala (2022), también en Lima, exploró la relación entre engagement y satisfacción laboral 

en el personal de enfermería del hospital policial. Utilizando un enfoque cuantitativo, 

transaccional, básico, no experimental y correlacional, se analizaron datos de 220 licenciados 

en enfermería. 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 satisfacción laboral, el 

valor de .812 mostró que el 75.9% de los participantes se clasificaron como insatisfechos. Se 

concluyó que la relación entre engagement y satisfacción laboral es inversa y nula (r=-0.40; 

p=.056>0.05). 

 Asimismo, Velasquez (2022) llevó a cabo una investigación enfocada en descubrir la 

relación entre la satisfacción laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de 

hidrocarburos. El estudio se llevó a cabo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional 

y no experimental, con un diseño transversal. Para la recopilación de la información se 

emplearon la Escala de Engagement Laboral (UWES) y la Escala de Satisfacción 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 satisfacción laboral (r=0.81, 

p<0.05); asimismo, se identificó relación entre la satisfacción y las dimensiones: vigor 

(r=0.80, p<0.05) dedicación (r=0.73, p<0.05) y absorción (r=0.83, p<0.05). De esta forma, 

se concluyó relación entre niveles elevados de engagement y de satisfacción laboral. 

Palacios y Saldaña (2022) examinaron, en Lima, la relación entre el engagement y la 

satisfacción laboral. Este estudio, con enfoque cuantitativo, básico, transversal, relacional y 

no experimental, incluyó a 30 trabajadores. Los resultados de correlación de Spearman 

evidenciaron una significancia menor a p=<.05 y una correlación de rho=.58 entre las 

variables analizadas. Se concluyó que el engagement presenta un nivel medio predominante, 

y que su aumento contribuye a una mayor satisfacción laboral. 

Por último, Porras (2020), en su estudio realizado en Lima, investigó la relación entre 

engagement y satisfacción laboral entre los empleados de las empresas constructoras. Con 

un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental básico, transversal y correlacional, se 

trabajó con una muestra de 295 colaboradores. Los resultados revelaron, mediante Spearman, 

una correlación débil, positiva y significativa de rho= .351 y p=.062. Se concluyó que 

predomina un nivel alto de engagement y que existe una relación positiva entre ambas 

variables.  

2.2 Bases Teóricas 

2.2.1. Engagement 

 Definición 

Rodríguez y Bakker (2013) explican que el engagement actúa como una fuerza que 

impulsa a los colaboradores a comprometerse con los objetivos de la organización, generando 
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una conexión tanto física como mental con su labor. De manera complementaria, Schaufeli 

y Bakker (2003) lo describen como un estado psicológico ideal dentro de las organizaciones, 

en el que la combinación de aspectos emocionales y cognitivos favorece una mayor 

concentración y orientación hacia objetivos más específicos. 

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 

satisfacción. Los empleados que lo experimentan suelen mostrar altos niveles de energía y 

un marcado entusiasmo al desempeñar sus tareas (Benítez y Águila, 2020). De manera 

complementaria, Arias (2021) lo plantea como una fuente de motivación que impulsa a los 

trabajadores a esforzarse más con la intención de lograr las metas trazadas y como 

consecuencia obtener el éxito. 

Teorías explicativas del constructo engagement 

Teoría de Engagement 

Respecto a las bases teóricas de la variable engagement,  Kahn señala que el 

engagement laboral abarca aspectos físicos, cognitivos y emocionales de los trabajadores, 

entendiendo el trabajo como una expresión 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 desempeño y que se caracteriza por la energía, la 

dedicación y la concentración en el ámbito ocupacional. Este estado contribuye a fortalecer 

la relación entre la implicación de los empleados y la generación de nuevas oportunidades 

laborales. De esta manera, los trabajadores logran adaptarse con mayor facilidad a las 

demandas y recursos de su entorno, aumentando su participación y desarrollando la 

capacidad de ajustar esas condiciones a sus propias necesidades (Doval, 2020). 

Teoría de las Demandas y Recursos Laborales (DRL) 
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En cuanto a los teóricos, Bakker y Demerouti (2013) explican que la teoría de 

Demandas y Recursos Laborales (DRL) busca comprender fenómenos 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 únicamente en el 

deterioro de la salud o en la motivación, este modelo combina ambas perspectivas y las 

relaciona directamente con la satisfacción laboral y el engagement. Además, 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 

motivación y el grado de compromiso de los trabajadores (Bakker y Demerouti, 2013). 

Teoría del Compromiso Organizacional  

Respecto a la teoría del compromiso organizacional, autores como William (1990) 

formuló un modelo teórico orientado al compromiso laboral que permite un nexo o alcance 

hacia la variable compromiso organizacional. Este enfoque destaca la importancia del 

vínculo entre el empleado y la empresa, mostrando cómo esta conexión contribuye al éxito y 

la cohesión organizacional. 

Teoría del Polo Opuesto al Burnout 

De acuerdo con Maslach y Leiter, la teoría 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 satisfacción de quienes realizan sus actividades. Este 

modelo se asocia con niveles elevados de energía, participación 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 está constituida por tres 

factores o dimensiones. 

- Vigor: en cuanto a la dimensión vigor Schaufeli y Bakker (2003) explican que esta 

dimensión refleja la voluntad, la dedicación 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) señalan que este estado se caracteriza por altos niveles de energía, entendidos 

como lo contrario al agotamiento, y se expresa en la agilidad mental, la resistencia en 

el desempeño y un compromiso orientado a dar lo mejor de sí frente a los retos que 

plantea la organización. 

- Dedicación: en relación a la dimensión dedicación Schaufeli y Bakker (2003) refieren 

que este componente refleja un fuerte compromiso de los trabajadores con su labor, 

lo que se traduce en entusiasmo, determinación ante los retos, percepción 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 dedicación también 

implica una conexión especial con las tareas cotidianas, acompañada de inspiración 

y de un sentimiento de orgullo que refuerza el vínculo con el entorno laboral. 

- Absorción: en la dimensión absorción, Schaufeli y Bakker (2003) entienden este 

fenómeno 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 condición se 
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manifiesta cuando los empleados tienen dificultad para desconectarse del trabajo, 

debido a la satisfacción que les produce el esfuerzo realizado en su desempeño. Por 

otro lado, Valez y Ron (2011) destacan que la absorción puede evaluarse a través de 

seis dimensiones que reflejan tanto la satisfacción con las labores desempeñadas 

como el malestar al dejarlas inconclusas. Adicionalmente, Carrasco et al. (2010) 

asocian la absorción con un alto nivel de entusiasmo y perseverancia en el desempeño 

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 combinación 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 

identificación con la institución y la responsabilidad en la ejecución de actividades. Este 

concepto, además, representa un vínculo positivo entre el trabajador y las características 

específicas de su empleo o rol, las cuales pueden actuar como catalizadores del engagement. 

En este contexto, dichas características abarcan el apoyo recibido de los compañeros de 

trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la autonomía en el desempeño de las 

tareas y la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos a través del aprendizaje continuo. 

Beneficios del engagement en la organización. 

Una de las consecuencias favorables del engagement radica en la mejora del rendimiento 

tanto a nivel organizacional como individual. Según Salanova y Schaufeli (2004), este 

vínculo contribuye a minimizar situaciones adversas que impactan negativamente el 

desempeño laboral, tales como protestas por baja tolerancia al estrés, renuncias, ausencias 

laborales injustificadas y deficiencias en la comunicación entre empleados y superiores. En 
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contraposición, el engagement potencia eventos positivos dentro de las organizaciones, como 

una comunicación efectiva entre los distintos niveles de la empresa, mayor eficacia en el 

cumplimiento de las tareas asignadas, el fortalecimiento de habilidades interpersonales, una 

identificación profunda con la organización y una reducción significativa en las renuncias. 

Estas dinámicas positivas permiten que las compañías alcancen uno de sus objetivos 

esenciales: preservar el capital humano, considerado la piedra angular para el crecimiento y 

desarrollo de toda organización. 

2.2.2. Satisfacción laboral 

 Definición 

Para Locke (1976) define la satisfacción laboral como la interpretación subjetiva de 

una experiencia positiva vivida por un empleado en relación 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 compensación económica, las oportunidades de ascenso, la cultura 

organizacional y el reconocimiento por parte de la empresa hacia su desempeño. 

Asimismo, Soto (2001) enfoca la satisfacción laboral como una valoración favorable 

que el empleado realiza respecto a las características específicas de su puesto de trabajo. 

Mientras tanto, Newstrom (2011) amplía este enfoque señalando que la satisfacción laboral 

se relaciona con el grado en que las necesidades de los empleados son cubiertas, así como 

con el alcance de sus metas laborales. Además, menciona que estas carencias impulsan al 

individuo a enfrentarse a las exigencias del entorno y adaptarse a ellas. Finalmente, Palma 

(2005) describe la satisfacción laboral como una actitud sostenida en el ámbito 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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Teorías explicativas de satisfacción laboral 

Teoría jerárquica de las necesidades  

De acuerdo con Muntasir (2023), la teoría de la jerarquía de las necesidades, 

formulada por Abraham Maslow en 1943, establece que la satisfacción laboral se alcanza 

mediante un proceso progresivo en el que se cumplen cinco niveles de necesidades: 

fisiológicas, seguridad, pertenencia/amor, estima y autorrealización. Según este modelo 

teórico sostiene que el trabajador satisface de manera gradual o escalonada las necesidades.    

Teoría de la expectativa  

Según el autor Vroom (1982) plantea en su teoría que los empleados se motivan a 

través del reconocimiento de sus logros y de su desempeño, resaltando que las recompensas 

cumplen un papel clave en el aumento de la satisfacción laboral. Con el tiempo, este concepto 

ha ido evolucionando y ha sido analizado de manera constante por la psicología, que lo 

considera un fenómeno de carácter psicosocial. En esta línea, 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 motivación general dentro de la organización 

(Ben et al., 2009). 

Teoría del motivador e higiene 

 En 1959, Frederick Herzberg presentó la teoría de los factores motivacionales e 

higiénicos, en la que explica que la motivación en el trabajo se compone de dos elementos 

centrales que influyen directamente y significativamente con la satisfacción laboral. El 

primero, conocido como "factor higiene", abarca elementos como las condiciones laborales, 

las políticas empresariales, la estructura organizacional, la seguridad, la comunicación y la 

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

sector telecomunicaciones. 

Dimensiones 

Respecto a lo factores identificados según Palma (1999) estos configuran la base del 

instrumento que evalúa la SL, siendo: 

- Condiciones físicas y/o materiales: los elementos físicos e infraestructurales donde 

se desempeña la labor diaria juegan un papel clave al hacer el trabajo más llevadero 

y eficiente. Robbins (2001) señala que los empleados sienten entusiasmo por su 

ambiente laboral y valoran que éste contribuya a su bienestar, además de potenciar su 

desempeño en sus actividades. Cuando el espacio laboral se diseña de manera 

estratégica y con criterios de atractivo, no solo se facilita un mejor desempeño en 

términos de productividad, sino que también se generan condiciones que promueven 

la satisfacción y el bienestar de quienes desarrollan allí 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 percepción que 

los empleados tienen sobre los incentivos económicos, ya sean fijos o 

complementarios, influye directamente en el grado de satisfacción que experimentan 

con respecto a su remuneración y los beneficios asociados a su labor .Asimismo, para 

el autor Robbins (2001) señala que los trabajadores valoran los sistemas de salario y 

promoción cuando estos cumplen con sus expectativas y, al mismo tiempo, son 

percibidos como justos, simples y transparentes. La equidad en la remuneración, 

entendida a partir de las exigencias del puesto, las competencias del empleado y las 

prácticas salariales del entorno, se convierte en un elemento clave para la satisfacción 
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laboral. En esta misma línea, Davis y Newstrom (2003) destacan que la retribución 

influye en los empleados desde distintas dimensiones —económica, sociológica y 

psicológica—, advirtiendo que una gestión inadecuada puede generar efectos 

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

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

criterio de asignación 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 desempeño, fortalecer las competencias y apoyar el crecimiento 

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

respecto a la gestión de los salarios. 

▪ Sistema de recompensas justas: la manera en que una organización diseña sus 

esquemas de compensación y define las oportunidades de ascenso influye de 

forma directa en cómo los empleados valoran su experiencia laboral. Para que 

exista satisfacción, es necesario que los trabajadores perciban estos procesos 

como justos, claros y acordes con lo que esperan. Esa percepción de equidad 

no surge de manera aislada, sino que se forma a partir de las comparaciones 

con compañeros, las exigencias propias del cargo, las habilidades que cada 

persona aporta y los estándares salariales que predominan en el contexto 

social y profesional. 

▪ Satisfacción con el salario: la compensación 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 gestión del talento humano, busca no solo asegurar la 

satisfacción del personal, sino también facilitar procesos estratégicos como la 
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atracción, la retención y la motivación de empleados con un desempeño 

eficiente. En este marco, las comparaciones sociales, tanto internas como 

externas a la organización, resultan decisivas, ya que influyen en cómo los 

trabajadores perciben la justicia de la retribución obtenida frente a sus 

expectativas. Cuando esta percepción de equidad se consolida, se fortalece el 

bienestar y la satisfacción personal de los empleados, generando un impacto 

positivo en su compromiso con la organización. 

▪ Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos: la compensación 

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 gestión del talento humano, busca no solo 

asegurar la satisfacción del personal, sino también facilitar procesos 

estratégicos como la atracción, la retención y la motivación de empleados con 

un desempeño eficiente. En este marco, las comparaciones sociales, tanto 

internas como externas a la organización, resultan decisivas, ya que influyen 

en cómo los trabajadores perciben la justicia de la retribución obtenida frente 

a sus expectativas. Cuando esta percepción de equidad se consolida, se 

fortalece el bienestar y la satisfacción personal de los empleados, generando 

un impacto positivo en su compromiso con la organización. 

- Políticas administrativas: Palma (2005) sostiene que las políticas administrativas 

constituyen acuerdos diseñados en función de los lineamientos institucionales, cuyo 

objetivo es regular las relaciones laborales y colocar al trabajador en el centro de la 

gestión organizacional. En este mismo sentido, Pérez y Hidalgo (1995) subrayan que 

dichas políticas buscan incrementar la satisfacción laboral, procurando un equilibrio 
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entre las expectativas de participación que la institución plantea y la percepción que 

los empleados tienen sobre su experiencia en el trabajo. La tarea de revisar, ajustar e 

implementar estas políticas corresponde a la propia organización, la cual posee la 

capacidad de generar transformaciones que favorezcan a sus colaboradores. 

Asimismo, Landy y Conte (2005) destacan que estas políticas deben reunir 

características 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 aplicación, 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 teoría sobre los buenos compañeros, sostiene que el lugar de trabajo es, 

por naturaleza, un espacio donde la interacción social resulta inevitable. Estas 

interacciones, cuando se desarrollan en un ambiente cordial, generan satisfacción de 

manera espontánea. En esta misma línea, Chiavenato (2011) destaca que las 

relaciones positivas no solo fortalecen la confianza en los líderes, sino que también 

refuerzan la unión entre colegas y estimulan la motivación, lo que se traduce en mayor 

responsabilidad, compromiso y productividad dentro de la organización. 

- 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 autorrealización. En sintonía, Fernández (1999) lo describe 
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como una vía 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 satisfacción laboral, ya que alienta a los trabajadores a enfrentar desafíos 

que les permitan descubrir y fortalecer sus habilidades en el entorno organizacional. 

Mientras las tareas rutinarias suelen generar monotonía, los retos fomentan un sentido 

de logro y plenitud. En otro enfoque, Belcher (1999) resalta que la especialización 

profesional surge de actividades diseñadas para optimizar el desempeño, lo que 

subraya la necesidad de vincular la profesión con la práctica 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 satisfacción personal a través del 

reconocimiento de los logros y representa una fuente de estabilidad económica. 

- Relación con la autoridad: Palma (1999) plantea que la relación entre un empleado y 

su jefe inmediato constituye un eje importante dentro del entorno laboral, pues en este 

espacio se definen formas de interacción que impactan directamente en el desarrollo 

de las tareas. En sintonía, Robbins (2001) describe este vínculo como una relación en 

la que el liderazgo se refleja no solo en el reconocimiento de los logros, sino también 

en la disposición para escuchar y mostrar interés genuino hacia los colaboradores. 

Este tipo de liderazgo contribuye a una gestión más equilibrada, ya que permite 

supervisar tanto los aciertos como los errores sin generar tensiones innecesarias en el 

equipo. En consecuencia, la actitud del líder se convierte en un factor determinante 

para el bienestar y la satisfacción laboral. De hecho, investigaciones han demostrado 

que los trabajadores reportan mayores niveles de satisfacción cuando son guiados por 

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

En esta línea, Bechler (1999) advierte que el liderazgo no debe basarse en respuestas 

únicas o rígidas, dado que algunas tareas pueden presentar ambigüedades y requieren de una 

orientación más clara y adaptada a las necesidades del trabajador.En situaciones donde la 

motivación de los trabajadores es baja y el entorno laboral resulta menos atractivo, se valora 

la presencia de líderes que no ejerzan presión excesiva, sino que impulsen estándares 

aceptables gradualmente. Cuando el liderazgo se ejerce desde la empatía y se acompaña de 

prácticas como el diálogo abierto, la escucha activa y la retroalimentación, se generan 

condiciones que favorecen de manera notable la satisfacción de los colaboradores en su 

entorno laboral. 

- Desarrollo de tareas: según lo planteado por Palma (1999), el desempeño de las 

tareas implica un proceso de evaluación que se establece entre el trabajador y las 

actividades habituales que realiza en su entorno laboral. En este análisis, influyen 

diversos aspectos, como las especificidades del puesto y la relevancia del rol que 

ocupa en la empresa.  

Factores asociados a la variable satisfacción laboral 

Para Robbins (2001) existen algunas particularidades que probablemente están 

implicadas con la variable satisfacción laboral, entre ellas se presentan:  

a) La personalidad: engloba diversos procesos afectivos, cognitivos y conativos que 

definen las cualidades únicas de cada individuo y lo distinguen de los demás. Estas 

particularidades son esenciales para que cada persona se adapte a diferentes contextos, como 

el ambiente laboral. En este sentido, las características individuales se relacionan de manera 

estrecha con la satisfacción 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 diseñan perfiles específicos para ciertos 

puestos laborales, mientras que también establecen políticas internas destinadas a planificar 

programas de capacitación 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 más destacados se incluyen la formación 

continua, el respaldo social ofrecido al personal, supervisiones efectuadas por profesionales 

especializados, una comunicación efectiva y un apoyo constante por parte del empleador 

hacia sus colaboradores. En conjunto, estos elementos se encuentran estrechamente 

relacionados con la satisfacción que los empleados experimentan en su entorno laboral. 

c) Salario: la compensación que recibe cada empleado está vinculada al cumplimiento 

de las responsabilidades propias de su puesto. Para muchas personas, el salario representa no 

solo un medio de reconocimiento económico, sino también un factor que influye en su 

bienestar y en la percepción de seguridad personal. 

Beneficios de la satisfacción laboral en una organización 

Según Agurto et al. (2020), la satisfacción laboral desempeña 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 dedicación. Este concepto puede analizarse desde dos 

perspectivas. La primera está centrada en los trabajadores, quienes valoran factores como un 

salario competitivo, estabilidad laboral, oportunidades de crecimiento profesional, así como 

reconocimiento y recompensas por sus logros. La segunda perspectiva corresponde a los 

empleadores, para quienes la satisfacción 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 Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

HG:  Existe relación entre el engagement y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026.  

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

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

2.3.2. Hipótesis específicas 

1. Ha1:  Existe relación entre la dimensión vigor y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H0:  No existe relación entre la dimensión vigor y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

2. Ha2: Existe relación entre la dimensión dedicación   y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H0: No Existe relación entre la dimensión dedicación y la satisfacción laboral en 

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

3. Ha3:  Existe relación entre la dimensión absorción y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H0: No existe relación entre la dimensión absorción y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

Para realizar la investigación se utilizó 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 observación, para posteriormente formular una hipótesis basada en una teoría 

preexistente. Las respuestas tentativas que fueron las hipótesis fueron sometidas y, si fueron 

confirmadas, reforzaron la validez del modelo teórico. En caso contrario, su rechazo indicaba 

que la teoría había perdido parte de su capacidad para explicar el fenómeno observado. 

3.2 Enfoque investigativo 

Se seleccionó un enfoque cuantitativo para este estudio, ya que, como destacaron 

Hernández et al. (2014), una de sus características principales era el uso de la estadística 

como base para analizar y medir las variables involucradas en la investigación. 

3.3 Tipo de investigación 

El presente estudio adoptó un tipo de investigación básica o también llamada pura, lo 

cual, según Sánchez y Reyes (2017), implicaba promover el desarrollo científico y la creación 

de teorías destinadas a describir y explicar los fenómenos que se manifestaban en la realidad. 

3.4 Diseño de la investigación 

La investigación se llevó a cabo mediante un diseño no experimental, lo que significó 

que no hubo manipulación de variables. A su vez, tuvo un enfoque transversal, ya que la 

recolección de datos se realizó en un único momento. Según lo planteado por Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), el alcance fue descriptivo-correlacional, orientado a reconocer 

y precisar el grado de relación entre los constructos analizados. 
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3.5. Población, muestra y muestreo 

Población 

Maldonado (2018) define la población como el conjunto de elementos involucrados 

en un estudio, ya sea prospectivo, transversal o retrospectivo. En este caso, las unidades de 

análisis estuvieron conformadas por 205 trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada 

a las actividades logísticas dentro del almacén. La investigación se desarrolló en el distrito 

de Lurín, en la ciudad de Lima. La población de análisis estuvo integrada por trabajadores de 

ambos sexos, cuyas edades oscilaran entre los 18 y 64 años, todos con contrato vigente y al 

menos 6 meses de permanencia en la empresa.  

Muestra 

Según Arias (2006) define la muestra como una fracción representativa del total de la 

población, seleccionada mediante un procedimiento específico que incluye el uso de una 

fórmula diseñada 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 implementó un muestreo no probabilístico, caracterizado por restringir la 

inclusión de las unidades de análisis en función de los criterios establecidos por el 

investigador, según lo señalado por Sánchez et al. (2018). Asimismo, se recurrió al muestreo 

por conveniencia, el cual es empleado en situaciones donde no se determina con precisión el 

número de unidades de análisis requeridas por la investigación, como lo explican (Otzen y 

Manterola, 2017). 
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Criterios de inclusión  

- En el estudio se incluyó a operarios que forman parte de la empresa dedicada a las 

actividades logísticas. 

- Empleados con contrato vigente y con 6 meses de antigüedad  

- Empleados que aceptaron firmar le consentimiento informado  

- Empleados cuyas edades estén entre los 18 a 64 años.  

Criterios de exclusión 

- En la investigación no se consideró la participación del personal perteneciente a las 

áreas administrativa, seguridad y mantenimiento. 

- En el estudio no serán incluidos los trabajadores que decidan no brindar su 

consentimiento para participar en la investigación. 
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3.6. Variables y operacionalización 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 
Escala Valorativa 

Engagement 

Schaufeli y Bakker 

(2003) refieren que es 

un estado mental 

positivo, satisfactorio 

y relacionado al 

trabajo.  Se refiere a 

un estado afectivo – 

cognitivo más 

persistente e 

influyente. 

Puntaje obtenido por 

el 

Cuestionario UWES – 

9  de Bakker y 

Schaufeli (2003). 

Vigor 1, 2, 3 

Ordinal 

0-10 = Muy bajo 

 

11-21= Bajo 

 

22-32= Medio 

 

33-43=Alto 

 

44-54=Muy alto 

Dedicación 4, 5, 6 

Absorción 7, 8 ,9 
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Satisfacción 

laboral 

Para Palma (2005) es 

la disposición 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). 

Significación de la 

tarea 

3, 4, 7, 18, 21, 22, 

25, 26 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

27-48=Muy 

insatisfecho 

 

49-70= 

Insatisfecho 

 

71-92 =Promedio 

 

93-114= Satisfecho 

 

115-135=Muy 

satisfecho 

Reconocimiento 

personal y/o social 

1, 8, 12, 14, 15, 17, 

20, 23, 27 

Condiciones de 

trabajo 
6, 11, 13, 19, 24 

Beneficios 

económicos 
2, 5, 9, 10, 16 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

Asimismo, se recurrió a la aplicación de encuestas, entendidas, de acuerdo con López-

Roldán y Fachelli (2015), como una herramienta eficaz para recoger información 

directamente de los participantes, lo que permitirá contar con la base necesaria para la 

realización del estudio.  

3.7.2 Descripción de instrumentos 

Variable 1: Engagement 

Ficha técnica  

Nombre Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) 

Autor Bakker y Schaufeli 

Año 2003 

Procedencia Holanda 

Dimensiones 3 (vigor, dedicación y absorción) 

Objetivo Medir el grado de engagement 

Administración Individual y colectiva 

Adaptación  Juarez et al. (2015) 

Duración 10 minutos 

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Ficha técnica:  

Nombre Escala de Satisfacción Laboral -SPC  

Autor Sonia Palma Carrillo 
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Año 2005 

Procedencia Perú  

Dimensiones 4 

Objetivo Medir el grado de satisfacción laboral  

Administración individual y colectiva  

Adaptación  Alfaro et al (2012) 

Duración 20 minutos  

 

3.7.3 Validación 

Escala Utrecht de Engagement 

Para medir el engagement en los colaboradores, se empleó la Escala Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES-9), diseñada en 2003 por Schaufeli y Bakker en los Países 

Bajos. Este instrumento fue traducido al español en 2009 por Benavides, Porto y Fraiz de 

Camargo, y posteriormente se presentó una primera versión adaptada en América Latina, 

realizada en México en 2011 por Ron y Valdez. En el caso peruano, Juárez et al. (2015) 

llevaron a cabo una adaptación específica para el contexto organizacional local. La validez 

de constructo fue examinada mediante Análisis Factorial (AF), cuyos resultados reflejaron 

un ajuste altamente satisfactorio en los índices RMSEA y CFI. Debido a este nivel de ajuste, 

no fue necesario realizar modificaciones adicionales, ya que cualquier cambio tendría un 

impacto limitado en el modelo. De manera consistente, las correlaciones interfactoriales 

mostraron patrones similares a los obtenidos con la versión más amplia del instrumento 

(UWES-15), lo que permitió probar un modelo de dos dimensiones (VI+AB y DE). Aunque 

en este modelo el valor del RMSEA podía situarse ligeramente por encima de 0,05 según el 
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intervalo de confianza, los índices en general confirmaron un ajuste adecuado. La correlación 

entre factores alcanzó 0,68 (p < .01), comparable con los resultados de la UWES-15. 

Finalmente, las cargas factoriales evidenciaron una alta capacidad de discriminación con 

respecto a los constructos (> 0,65), acompañadas de una significación estadística sólida (t > 

7,0). 

En la presente investigación se planteó corroborar la validez de contenido mediante 

juicio de expertos, siendo evaluado por 3 psicólogos con amplia experiencia, quienes 

aprobaron todos los reactivos en función a la pertinencia, coherencia y claridad. De esta 

manera, se confirmó que el instrumento es válido para su aplicación puesto que todos los 

ítems fueron aprobados. 

Escala de Satisfacción Laboral -SPC 

En cuanto a la validez interna, se implementó AFC empleando la rotación Varimax y 

la técnica de normalización Kaiser. Este proceso permitió identificar seis interacciones que 

resultaron en la creación de una matriz de componentes rotada, evidenciando así el reparto 

estructurando cuatro dimensiones definidas en la aplicación correspondiente. Al comparar 

este instrumento con el original, se observó que los ítems 12 y 17 se alinearon con factores 

diferentes en contraste con la estructura inicial del instrumento (Alfaro et al., 2012). 

En la presente investigación se planteó corroborar la validez de contenido mediante 

juicio de expertos, siendo evaluado por 3 psicólogos con amplia experiencia, quienes 

aprobaron todos los reactivos en función a la pertinencia, coherencia y claridad. De esta 

manera, se confirmó que el instrumento es válido para su aplicación puesto que todos los 

ítems fueron aprobados. 
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3.7.4 Confiabilidad 

Escala Utrecht de Engagement 

La fiabilidad por realizada por, Juárez et al. (2015) destacan la prueba breve UWES-

9 catalogada como un de las pruebas que reúnen características de confiabilidad muy 

aceptables, debido a que muestra índices adecuados de consistencia interna. En este sentido, 

se comprobó un valor de Alfa de Cronbach superior a .60 cuyo índice se reflejó en la escala 

total,  así como tanto en cada una de sus dimensiones.  

Por otro lado, en el presente estudio se confirmó 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 Satisfacción Laboral -SPC 

La adaptación desarrollada por Alfaro et al. (2012) será utilizada en este estudio. Para 

evaluar la fiabilidad del instrumento, los autores recurrieron al método de consistencia interna 

mediante el estadígrafo Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron un coeficiente de .84 en 

la escala general, lo que respalda su adecuada consistencia. En relación con las dimensiones 

específicas, se obtuvo un índice 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 sólido y aceptable en 

general. 

Por otro lado, en el presente estudio se confirmó 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 análisis de datos 

 El primer paso del estudio fue contactar con el encargado de la organización y enviar 
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el documento donde se solicitó el permiso de la empresa, asimismo se enviaron las solicitudes 

a los creadores de las pruebas a utilizar. Por otro lado, se elaboró el formato para el 

consentimiento informado. Para alcanzar los objetivos de la investigación, los datos 

recolectados fueron organizados inicialmente en una matriz elaborada en Excel. 

Posteriormente, esta información se importó a los programas SPSS y JAMOVI, con el 

propósito de llevar a cabo los análisis descriptivos e inferenciales que permitieron responder 

a las preguntas del estudio. 

3.9. Aspectos éticos 

Este estudio se llevó a cabo siguiendo los principios éticos que orientan la práctica de 

la psicología, en concordancia con las disposiciones establecidas por el Colegio de 

Psicólogos del Perú (2017). Esta entidad enfatizó la ética como un elemento esencial en el 

ejercicio profesional del psicólogo, especialmente en el ámbito de la investigación, donde se 

debieron seguir códigos deontológicos fundamentados en la bioética para orientar su práctica 

y garantizar la no maleficencia en los participantes del estudio. Asimismo, el informe del 

proyecto fue presentado al Comité Institucional de Ética para la Investigación de la 

Universidad Privada Norbert Wiener, el cual tuvo la responsabilidad de revisar su contenido 

y determinar la viabilidad de su desarrollo. Se aseguró la protección de los datos 

proporcionados de cada participante. En este proceso, se garantizó que cada participante 

recibiera un consentimiento informado claro y completo. Este documento incluyó los datos 

del investigador principal, los objetivos del estudio, la metodología que se seguiría, así como 

los beneficios y posibles riesgos, junto con otros aspectos relevantes que permitieron a los 

involucrados comprender plenamente su participación antes de decidir. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1. Aspectos éticos 

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

La recolección de datos permitió realizar el procesamiento estadístico, siendo que se 

presenta los siguiente resultados: 

Tabla 2 

Descripción de las variables demográficas 

Variable f % 

Edad   

18 a 35 años 115 76.7 

36 a 45 años 25 16.7 

46 a 64 años 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 

años, seguido del 16.7% que representó a los colaboradores entre 36 y 45 años, terminando 

con el grupo de 46 a 64 años que fueron el 6.7%. Por otro lado, el 72% fueron trabajadores 

varones y el 28% fueron mujeres. 
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Tabla 3 

Descripción de las dimensiones de engagement 

Dimensión 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

f % f % f % f % f % 

Vigor 41 27.3 14 9.3 67 44.7 17 11.3 11 7.3 

Dedicación 39 26 18 12 69 46 17 11.3 7 4.7 

Absorción 43 28.7 19 12.7 63 42 18 12 7 4.7 

 

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

vigor (44.7%), dedicación (46%) y absorción (42%). 

 

Tabla 4 

Nivel de engagement 

Dimensión 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

f % f % f % f % f % 

Engagement 33 22 13 8.7 68 45.3 13 8.7 23 15.3 

 

 

          En la tabla 4 el 22% presentó un nivel muy bajo de engagement, el 8.7% un nivel bajo, 

el 45.3% manifestó un engagement medio, el 8.7% un nivel alto y el 15.3% un engagement 

muy alto. 
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Tabla 5 

Descripción de las dimensiones de satisfacción laboral 

Dimensión 

Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 

f % f % f % f % f % 

Significación de 

la tarea 
46 30.7 6 4 78 52 20 13.3 0 0 

Reconocimiento 

personal y/o 

social 

11 7.3 35 23.3 35 23.3 62 41.3 11 7.3 

Condiciones de 

trabajo 
0 0 66 44 38 25.3 42 28 4 2.7 

Beneficios 

económicos 
27 18 107 71.3 16 10.7 0 0 0 0 

 

              Se ha observado en la tabla 5 que el 30.7% manifestó una alta insatisfacción en la 

significación de la tarea, el 41.3% presentó una satisfacción respecto al reconocimiento 

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

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

Tabla 6 

Nivel de satisfacción laboral 

Dimensión 

Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 

f % f % f % f % f % 

Satisfacción 

laboral 
0 0 45 30 81 54 24 16 0 0 

 

              En la tabla 6 que el 30% presentó una insatisfacción laboral, el 54% manifestó una 

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

ningún trabajador demostró una alta insatisfacción ni alta satisfacción laboral. 
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4.2 Prueba de hipótesis 

Tabla 7 

Prueba de Kolgomorov-Smirnov 

 Estadístico p 

Vigor .114 .000 

Dedicación .118 .000 

Absorción .102 .001 

Engagement .137 .000 

Satisfacción laboral .214 .000 

 

La tabla 7 evidencia que todas las variables analizadas manifestó no presentar distribución 

normal, debido a que se presentó un nivel de significancia de 0.00, el cual es menor al valor 

permitido de0.05. Por esta razón, se determina la muestra como no paramétrica, empleando 

la prueba de correlación de Spearman para la prueba de hipótesis. 

 

Hipótesis general de la investigación: 

Ho: No existe relación entre el engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H1: Existe relación entre el engagement y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 

 

Tabla 8 

Relación entre el engagement y la satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral 

Engagement 
Rho de Spearman 0.82 

Nivel de significancia 0.00 
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              La tabla 8 evidencia la presencia de una correlación significativa entre el 

engagement y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva 

(rho=0.82; p=0.00). Por esta razón, se rechaza la hipótesis nula, demostrando que existe 

relación entre el engagement y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del 

distrito de Lurín, 2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de 

engagement elevado, la satisfacción laboral que presentaran será mayor. 

 

Hipótesis específica 1: 

Ho: No existe relación entre el vigor y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H1: Existe relación entre el vigor y la satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

del distrito de Lurín, 2026. 

Tabla 9 

Relación entre el vigor y la satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral 

Vigor 
Rho de Spearman 0.82 

Nivel de significancia 0.000 

 

 La tabla 9 evidencia la presencia de una correlación significativa entre el vigor y la 

satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva (rho=0.82; p=0.00). Por 

esta razón, se rechaza la hipótesis nula, demostrando que existe relación entre el vigor y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. Esto implica 

que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de vigor elevado, la satisfacción laboral que 

presentaran será mayor. 
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Hipótesis específica 2: 

Ho: No existe relación entre la dedicación y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H1: Existe relación entre la dedicación y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 

Tabla 10 

Relación entre la dedicación y la satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral 

Dedicación 
Rho de Spearman 0.80 

Nivel de significancia 0.000 

 

 La tabla 10 evidencia la presencia de una correlación significativa entre la dedicación 

y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva (rho=0.80; p=0.00). 

Por esta razón, se rechaza la hipótesis nula, demostrando que existe relación entre la 

dedicación y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 

2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de dedicación elevado, 

la satisfacción laboral que presentaran será mayor. 

 

Hipótesis específica 3: 

Ho: No existe relación entre la absorción y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H1: Existe relación entre la absorción y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

empresa del distrito de Lurín, 2026. 
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Tabla 11 

Relación entre la absorción y la satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral 

Absorción 
Rho de Spearman 0.83 

Nivel de significancia 0.000 

 

                La tabla 11 evidencia la presencia de una correlación significativa entre la 

absorción y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva (rho=0.83; 

p=0.00). Por esta razón, se rechaza la hipótesis nula, demostrando que existe relación entre 

la absorción y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 

2026. Esto implica que cuando los trabajadores manifiesten un nivel de absorción elevado, 

la satisfacción laboral que presentaran será mayor.
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4.1.3 Discusión de resultados 

 Respecto a la hipótesis general, se halló una correlación significativa entre el 

engagement y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva 

(rho=0.82; p=0.00). Este resultado infiere que cuando se presenten niveles altos de 

engagement, la satisfacción laboral se incrementará 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 más 

persistente e influyente; mientras que para Palma (2005) la satisfacción laboral se define 

como la disposición 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 

investigación realizada en trabajadores de Lima, al encontrar una relación entre el 

engagement y la satisfacción laboral se relacionaron de manera significativa (rho=0.24; 

p=0.00); del mismo modo, Velásquez (2022), indicó un resultado similar con una intensidad 

mucho mayor (rho=0.81; p=0.00); de la misma manera, Palacios y Saldaña (2022) replicó 

dicho estudio en trabajadores de Lima, evidenciando que dichas variables se relacionan entre 

sí con una intensidad moderada positiva (rho=0.58; p=0.00). En contraposición, Ccala (2022) 

realizó un estudio en trabajadores en Lima, y demostró que el engagement y la satisfacción 

laboral no se relacionan significativamente (r=-0.40; p=.056>0.05); asimismo, Porras (2020) 

también llegó a este resultado, puesto que identificó que el engagement y la satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa constructora no se relacionaron entre sí (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 energía, entusiasmo y enfoque en las tareas, 

la satisfacción 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 organización. De este modo, la relación positiva entre el compromiso y la 

satisfacción indica que la conexión emocional y el compromiso con las actividades laborales 

aumentan el bienestar, reducen el cansancio y fortalecen la motivación, lo que favorece un 

entorno laboral más agradable, colaborativo y orientado al cumplimiento de objetivos. 

 Por otro lado, para la hipótesis específica 1, se halló una correlación significativa 

entre el vigor y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva 

(rho=0.82; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores posean un alto vigor, 

la satisfacción laboral se incrementará de manera amplia. En este sentido, Schaufeli y Bakker 

(2003) indican que el vigor esta referido a la voluntad, la dedicación 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 encontró Velasquez (2022), en su investigación 

realizada en trabajadores de Lima, al encontrar una relación entre el vigor y la satisfacción 

laboral se relacionaron de manera significativa (rho=0.80; p=0.00) pero con una mayor 

intensidad; del mismo modo, Caceres (2024) replicó dicho estudio en trabajadores de Lima, 

evidenciando que dichas variables se relacionan entre sí con una intensidad moderada 

positiva (rho=0.44; p=0.00); además, Eyzaguirre (2025) en Lima, también confirmó dicha 

variable al encontrar relación entre el vigor y la satisfacción laboral (rho=0.41; p=0.00). Es 

importante señalar que no se hallaron estudios en el que se demostró la ausencia de 

correlación entre el vigor y la satisfacción laboral. 

Producto del hallazgo anterior, es importante señalar que cuando los empleados de 
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una empresa manifiesten un elevado vigor es altamente probable que demuestren gran 

energía y entusiasmo al realizar sus labores, enfrentando los retos con motivación y 

participando activamente en sus tareas diarias, lo cual se relaciona con una mayor 

satisfacción del trabajador. Esto contribuye a una percepción más 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 satisfacción laboral, evidenciado en 

actitudes optimistas, compromiso organizacional, baja tasa de ausentismo y una disposición 

colaborativa enfocada en alcanzar objetivos comunes. 

De la misma forma, para la hipótesis específica 2, se halló una correlación 

significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de 

dirección positiva (rho=0.80; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores 

posean una elevada dedicación, la satisfacción laboral se incrementará de manera amplia. En 

este sentido, Schaufeli y Bakker (2003) indican que la dedicación refleja un fuerte 

compromiso de los trabajadores con su labor, lo que se traduce en entusiasmo, determinación 

ante los retos, percepción de sentido en lo que hacen y orgullo por el trabajo realizado. 

 De la misma forma, Caceres (2024) identificó una relación significativa entre la 

dedicación y la satisfacción laboral con una intensidad moderada positiva (rho=0.41; 

p=0.00); asimismo, Mitonga-Monga y Mayer (2020) encontró en trabajadores del Congo que 

dichas variables se encuentran relacionadas con una intensidad débil (r=0.32; p<0.05). Es 

importante señalar que no se hallaron estudios en el que se demostró la ausencia de 

correlación entre la dedicación y la satisfacción laboral. 

Al analizar el resultado previo, es adecuado indicar que cuando los trabajadores de 

demuestren un alto grado de dedicación, la satisfacción en el trabajo se hace evidente, dado 

que su compromiso con los objetivos institucionales, el esfuerzo constante y la participación 
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activa en las tareas generan sentimientos de orgullo, realización personal y sentido de 

pertenencia al grupo. Esta conexión positiva entre dedicación y satisfacción se refleja en un 

ambiente laboral más favorable, una mayor motivación interna, un aumento de la 

cooperación entre colegas y una percepción más positiva del entorno laboral, lo cual, a su 

vez, fortalece el rendimiento individual y colectivo, así como la relación entre compromiso 

y bienestar dentro de la organización. 

Por último, para la hipótesis específica 3, se halló una correlación significativa entre 

la absorción y la satisfacción laboral con una intensidad fuerte de dirección positiva 

(rho=0.83; p=0.00). Este resultado infiere que cuando los trabajadores se encuentren 

altamente absortos en el trabajo, la satisfacción laboral se incrementará de manera amplia. 

En este sentido, Schaufeli y Bakker (2003) indican que la absorción 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 alineó ampliamente con el hallazgo de Caceres (2024) identificó una 

relación significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral con una intensidad 

moderada positiva (rho=0.41; p=0.00); asimismo, Eyzaguirre (2025) halló una relación débil 

significativa débil entre la satisfacción laboral y la dedicación (r=0.38; p<0.05); de la misma 

manera, Nava et al. (2025) buscó evaluar relación entre las variables y encontró que se 

relacionan de manera débil y positiva (r=0.12, p<0.01). Es importante señalar que no se 

hallaron estudios en el que se demostró la ausencia de correlación entre la dedicación y la 

satisfacción laboral. 

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

elevado grado de absorción, se puede inferir que están plenamente comprometidos con sus 
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actividades, demostrando concentración, motivación y una intensa dedicación a sus 

responsabilidades, lo que incrementa su bienestar y satisfacción laboral. En este contexto, la 

satisfacción laboral se refleja en una actitud positiva hacia el trabajo, un mayor compromiso 

con los objetivos de la organización, una reducción del estrés emocional y una percepción 

más favorable del entorno laboral, dado que la absorción 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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CAPÍTULO 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 satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa del 

distrito de Lurín. 

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 satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín. 

Tercero. Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.80 y un nivel 

de significancia de 0.00, que la dedicación se relaciona de manera significativa fuerte 

positiva con la satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín. 

Cuarto. Se ha demostrado mediante un coeficiente rho de Spearman de 0.83 y un nivel 

de significancia de 0.00, que la absorción se relaciona de manera significativa fuerte 

positiva con la satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín. 
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5.2 Recomendaciones 

Primero. Dirigido al área de recursos humanos, se aconseja desarrollar e implementar 

programas de capacitación continua que incluyan mentorías 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 

organización. 

Segundo. Dirigido a supervisores y líderes de equipo, es apropiado convocar reuniones 

frecuentes centradas en brindar retroalimentación constructiva y en la resolución de 

conflictos, complementadas por talleres de habilidades socioemocionales, con el 

objetivo de mejorar la comunicación 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, 

difusión interna de logros o mensajes oficiales de felicitación, que permitan dar 

visibilidad a las contribuciones del personal y aumentar la valoración y prestigio 

percibidos sobre su labor. 

Cuarto. Dirigido a los colaboradores, se sugiere incentivar la aplicación de técnicas de 

mindfulness y momentos de pausa activa durante la jornada laboral, junto con la 

adecuación de espacios que minimicen las distracciones, con el propósito de potenciar 

la atención y optimizar el rendimiento en las funciones asignadas. 
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ANEXOS 

Anexos 1. Matriz de consistencia 

Título: Engagement y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

¿Cuál es la 

relación entre el 

engagement y la 

satisfacción 

laboral en los 

trabajadores de 

una empresa del 

distrito de Lurín, 

2026? 

Objetivo general Hipótesis general Variable 1 tipo 

OG: Determinar la relación del engagement 

con la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una empresa del distrito de Lurín, 2026.  

Existe relación significativa entre el engagement y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

de Lurín en Lima. 

Engagement Básica 

Objetivos específicos Hipótesis específicas Dimensiones Alcance y nivel 

OE1:Identificar el nivel de engagement en los 

trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín, 2026. 

No presenta  

Vigor 

Correlacional Dedicación 

Absorción 

O2:Precisar el nivel de satisfacción laboral en 

los trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín, 2026.   

No presenta  

Variable 2 Diseño 

Satisfacción laboral No experimental 

O3: Establecer la relación entre la dimensión 

vigor y satisfacción laboral en los trabajadores 

de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión 

vigor y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

Dimensiones Muestra 

Significación de la 

tarea 

150 trabajadores 

pertenecientes a una 

empresa del distrito de 

Lurín de la ciudad de 

Lima 

Reconocimiento 

personal O4: Establecer la relación entre la dimensión 

dedicación y satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín, 2026. 

H2: Existe relación significativa entre la dimensión 

dedicación y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

Condiciones de 

trabajo 

O5: Establecer la relación entre la dimensión 

absorción y satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín, 2026. 

H3: Existe relación significativa entre la dimensión 

absorción   y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una empresa del distrito de Lurín, 2026. 

 

Beneficios 

económicos 



 

 

 

Anexo 2. Instrumentos de medición 

 

Escala de Utrecht Engagement en el trabajo (UWES-9 ) 

Autor: W. Scaufeli y A. Bekker (2003)- Juarez et al. (2015) 

A continuación, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que provoca su trabajo. Piense con qué 

frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente , teniendo en cuenta la escala que se 

presenta a continuación. 

0 1 2 3 4 5 6 

Ninguna 

Esporádicamente: 

Pocas veces al año 

o menos 

De vez 

en 

cuando: 

Una vez 

al mes o 

menos 

Regularmente: 

Algunas veces 

al mes 

Frecuentemente 

: Una vez a la 

semana 

Muy 

frecuente : 

Varias 

veces por 

semana 

Diariamente 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía  

2 Cuando me levanto por las mañanas 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)- Adaptación Alfaro et al. (2012) 

A continuación, se presenta una serie de opiniones al trabajo y a nuestra actividad misma. Le agradeceremos 

nos responda su opinión 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 : I En desacuerdo: D Total desacuerdo:   TD 

N° Ítems TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización 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 La tarea 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 útil con la labor de realizo.      

8 El ambiento donde trabajo es confortable.      

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.      

10 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 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 económicas.      

17 El horario de trabajo me resulta incómodo.      

18 Me complace los resultados de mi trabajo.      

19 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido.      

20 En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo.      

21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      

22 Me gusta el trabajo que realizo.      

23 Existen las comodidades para un buen desempeño 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 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos 

Tabla A1 

Confiabilidad de la Escala de Utrecht Engagement en el trabajo 

Dimensión / Variable Cantidad de ítems Alfa de Cronbach 

Vigor 3 0.89 

Dedicación 3 0.89 

Absorción 3 0.87 

Engagement 9 0.96 

 

Tabla A2 

Confiabilidad de la Escala de opiniones SL-SPC 

Dimensión / Variable Cantidad de ítems Alfa de Cronbach 

Significación de la tarea 8 0.97 

Reconocimiento personal y/o social 9 0.97 

Condiciones de trabajo 5 0.95 

Beneficios económicos 5 0.95 

Satisfacción laboral 27 0.99 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Anexo 6: Formato de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN 

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigador: Pool Anderson Rojas Córdova 

Título: Engagement y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa del distrito de 

Lurín, 2026. 

 

Propósito del estudio 

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: Engagement y satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa del distrito de Lurín, 2026. Este es un estudio desarrollado por 

un investigador de la Universidad Privada Norbert Wiener, Pool Anderson, Rojas Córdova. 

El propósito de este estudio es determinar la relacione entre el engagement y la satisfacción 

laboral en los trabajadores operarios de una empresa del sector logístico ubicada en Lima. Su 

ejecución ayudará a permitir obtener información importante que beneficie al trabajador en 

su relación con la empresa.  

Procedimientos 

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

◾ Llenar una ficha sociodemográfica  

◾ Aplicación de 2 instrumentos psicológico  

La entrevista/encuesta puede demorar unos 45 a 60 minutos. Los resultados de los 

instrumentos aplicados se le entregarán a usted en forma individual o almacenarán 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 comprensión sobre un tema específico, aprender nuevas 

perspectivas y contribuir al avance del conocimiento científico o académico. Al participar, 

los ayudan a generar información valiosa que puede influir en decisiones de la empresa, 

mejorar aspectos relacionados a la cultura organizacional de la empresa. 

Costos e incentivos 

Usted no deberá pagar nada por la participación. Tampoco recibirá ningún incentivo 

económico ni medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad 

Nosotros guardaremos la información con códigos y no con nombres. Si los resultados de 

este estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita su 

identificación. Sus archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 

Derechos del paciente 

Si usted se siente incómodo durante el proceso de recolección de datos, podrá 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 Córdova, con número de teléfono: 994 803 139 

o con Laura Fausta Villanueva Blas con número de teléfono: 987037892 o al comité que 

validó el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Ética 

para la investigación 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, aunque 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 autorización de la institución para la recolección de los datos 

 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 



 

 

 

 

 

Anexo 8: Informe de Turnitin del Asesor 

 

 

 

 

 

 

 

 



18% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

14% Fuentes de Internet

9% Publicaciones

16% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

14% Fuentes de Internet

9% Publicaciones

16% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

hdl.handle.net 2%

2 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2025-10-19 2%

3 Internet

repositorio.autonoma.edu.pe 1%

4 Trabajos 
entregados

uwiener on 2023-01-22 <1%

5 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2022-12-03 <1%

6 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-01-29 <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-01-31 <1%

8 Trabajos 
entregados

uwiener on 2023-05-18 <1%

9 Publicación

Trujillo Mamani, Grover Eyden. "Manejo de herramientas digitales en investigaci… <1%

10 Trabajos 
entregados

uwiener on 2023-05-23 <1%

11 Internet

repositorio.ucv.edu.pe <1%
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https://hdl.handle.net/20.500.12692/49625
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2188/Attack%20prevention%20in%20IoT%20through%20hybrid%20optimization%20mechanism%20and%20deep.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31985542&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/131869/Lara_RIJJ-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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