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Introducción

Se estudia la satisfacción la-
boral, considerando lo que el 
sujeto espera de su trabajo, y lo 

que realmente encuentra en él 
(De Moura et al., 2020). Se in-
daga sobre la armonía entre 
desempeños y metas alcanzadas 
en el corto, mediano y largo 

plazo (Ramírez et al., 2020), y 
se estudia la satisfacción, en 
cuanto a felicidad laboral y la 
salud y bienestar laboral que 
redunde en mayores niveles de 

autoestima, compromiso y mo-
tivación. Es importante para la 
organización el logro personal 
de los colaboradores, de mane-
ra que se  aborden los desafíos 

ras) manifestaron encontrarse satisfechas laboralmente, respecto 
al engagement predominó el nivel alto de manera global en un 
70%. No existe diferencias significativas entre el engagement la 
satisfacción laboral respecto al tipo de empresa (p= 0,076; p= 
0,768) y el tipo de contrato (p= 0,143; p= 0,744); mientras que 
respecto al género si se demostraron diferencias significativas 
(p= 0,003; p= 0,027) debido a que los valores calculados son 
menores que el valor teórico de 0,05. Se concluye que en las or-
ganizaciones se deben gestionar políticas laborales orientadas a 
la salud y seguridad ocupacional, sostenidas en actividades que 
permitan tener fortalezas corporales, así como atender las ne-
cesidades particulares de los trabajadores, siendo esta atención 
generadora de mayor compromiso en los trabajadores por con-
tribuir a una mejor calidad de vida en ellos y a la vez ser un 
factor de ventaja competitiva y fidelización para la empresa.

RESUMEN

Las organizaciones para lograr las metas establecidas, re-
quieren apoyarse en sus colaboradores; ellos aportan de mane-
ra significativa a la gestión empresarial, y representan un activo 
valioso que debe ser atendido y valorado considerando sus ne-
cesidades. Esta  investigación tiene como objetivo explicar la in-
fluencia del engagement en la satisfacción laboral desde la expe-
riencia de los colaboradores de empresas del sector comercio de 
Lima, Perú. El estudio se realizó bajo el paradigma positivista 
el cual sostiene al enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo, 
básica, diseño no experimental y explicativo. Se empleó el mé-
todo de muestreo por conveniencia, los instrumentos utilizados 
fueron el Cuestionario de SL S20/23 para evaluar la satisfac-
ción laboral y el UWES-9 para evaluar el engagemment en una 
muestra de 416 trabajadores de empresas públicas y privadas. 
Los resultados indican que el 61,8% (257 personas colaborado-
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SUMMARY

nificant differences between engagement and job satisfaction 
with respect to the type of company (p= 0.076; p= 0.768) and 
the type of contract (p= 0.143; p= 0.744); while with respect to 
gender, significant differences were demonstrated (p= 0.003; p= 
0.027) due to the fact that the calculated values are lower than 
the theoretical value of 0.05. It is concluded that organizations 
should manage labor policies oriented to occupational health 
and safety, sustained in activities that allow having corporal 
strengths, as well as attending the particular needs of the work-
ers, being this attention a generator of greater commitment in 
the workers to contribute to a better quality of life in them and 
at the same time to be a factor of competitive advantage and 
loyalty for the company.

Organizations aim to achieve their sustained goals, this leads 
to the analysis of the needs of workers. The research aims to 
explain the influence of engagement on job satisfaction from the 
experience of collaborators of companies in the commerce sec-
tor in Lima, Peru. The study was conducted under the positivist 
paradigm which supports the quantitative approach, descriptive 
scope, basic, non-experimental and explanatory design. The 
instruments used were the SL Questionnaire S20/23 to eval-
uate job satisfaction and the UWES-9 to evaluate engagement 
in a sample of 416 workers of public and private companies. 
The results indicate that 61.8% (257 collaborators) stated that 
they were satisfied with their jobs, with respect to engagement, 
70% of them were at a high level overall. There are no sig-

de manera efectiva, apoyados 
en decisiones asertivas, conec-
tadas con los roles y el entu-
siasmo del personal (Lupano y 
Waisman, 2018).

La satisfacción laboral se 
asocia también con el engage-
ment, término que expresa el 
atributivo conductual y psicoló-
gico (Huang et al., 2022) y 
requiere la participación de 
individuos en estados cogniti-
vos, fisiológicos y emocionales 
(Borst et al., 2020). La satis-
facción laboral, es una mezcla 

de compromiso, lealtad y pro-
ductividad (Kosaka y Sato, 
2020), conocimiento, senti-
mientos y comportamientos 
(Chanana y Sangeeta, 2021). 

Esto, en un contexto pos-
pandemia que evidencia efec-
tos colaterales desfavorables 
para el trabajador, como es la 
disminución del salario, retro-
ceso de la demanda, reducción 
de horas de trabajo producto 
del trabajo remoto, merma en 
la productividad que motiva a 
las personas la búsqueda de 

otros empleos con mayores 
beneficios económicos para la 
atención de sus necesidades. 
En la realidad del Perú, conside-
rando la visión de autores como 
Charry y Solórzano (2021), los 
niveles de engagement en perso-
nas, específicamente de institu-
ciones públicas, se incremen- 
taron producto de la pande-
mia. Este período de cambios 
profundos en las economías, 
organizaciones y específica-
mente en las personas, alteró 
la forma en que trabajan y se 

relacionan  entre sí, desde las 
relaciones afectivas que se 
desarrollan a partir de priori-
dades y comportamientos. La 
pandemia no solo afectó a las 
instituciones, sino también a 
las personas; desde los recur-
sos y fortalezas individuales 
y colectivas. 

De la misma manera en el 
país se han desarrollado estu-
dios para indagar sobre propie-
dades psicométricas a partir 
del instrumento UWES-3 en 
trabajadores peruanos 
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RESUMO

que estavam satisfeitos com seus empregos; com relação ao en-
volvimento, o nível geral predominou em um nível alto (70%). 
Não há diferenças significativas entre o engajamento e a satis-
fação no trabalho em relação ao tipo de empresa (p= 0,076; 
p= 0,768) e ao tipo de contrato (p= 0,143; p= 0,744); já em re-
lação ao gênero, houve diferenças significativas (p= 0,003; p= 
0,027), pois os valores calculados são inferiores ao valor teóri-
co de 0,05. Conclui-se que as organizações devem administrar 
políticas de trabalho orientadas para a saúde e a segurança 
ocupacional, sustentadas em atividades que lhes permitam ter 
forças corporais, bem como atender às necessidades particula-
res dos trabalhadores, atenção essa que gera maior comprome-
timento nos trabalhadores, contribuindo para uma melhor qua-
lidade de vida para eles e, ao mesmo tempo, sendo um fator de 
vantagem competitiva e lealdade para a empresa.

Para atingir as metas estabelecidas, as organizações preci-
sam contar com seus funcionários; eles fazem uma contribuição 
significativa para a gestão do negócio e representam um ativo 
valioso que deve ser cuidado e valorizado, levando em conta 
suas necessidades. Esta pesquisa tem como objetivo explicar a 
influência do envolvimento na satisfação no trabalho a partir 
da experiência dos funcionários de empresas do setor de co-
mércio em Lima, Peru. O estudo foi conduzido sob o paradig-
ma positivista que apóia a abordagem quantitativa, descritiva, 
básica, não experimental e explicativa. Foi utilizado o método 
de amostragem por conveniência e os instrumentos utilizados 
foram o Questionário SL S20/23 para avaliar a satisfação no 
trabalho e o UWES-9 para avaliar o envolvimento em uma 
amostra de 416 trabalhadores de empresas públicas e privadas. 
Os resultados indicam que 61,8% (257 funcionários) disseram 
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(Calderón-De la Cruz et al., 
2022), y a partir de la revisión 
de la validez de su estructura 
interna y relación con otros 
constructos, se demuestra la 
asociación negativa del enga-
gement con el síndrome de 
burnout, esto considerando 
resultados de estudios previos. 
Calderón-De la Cruz et al. 
(2022) también afirman que en 
Perú es importante la medi-
ción del engagement, siendo 
aplicable en evaluaciones ex-
tensivas orientadas a explorar 
los factores psicológicos que 
emergen de las condiciones 
del trabajo.

En Per ú, aunque existen 
niveles aceptables de engage-
ment, particularmente en en-
tidades prestadoras de servi-
cios sanitar ios, no existen 
reportes específicos para su 
cuantificación (Trigozo-Pezo et 
al., 2022), las metodologías 
para su medición directa o in-
directa son competencia del 
Ministerio de Salud del Perú 
(MINSA), por lo cual, son ne-
cesarios estudios que permitan 
evaluar este tema en particular 
y sus relaciones con otras va-
riables, como por ejemplo el 
clima laboral, de manera que 
se tomen de decisiones acerta-
das con el propósito de brindar 
un mejor servicio de salud.

En razón de lo anterior, se 
abordan las relaciones exis-
tentes entre la satisfacción 
laboral y engagement desde 
la experiencia de colaborado-
res de empresas del sector 
comercio de Lima. Estas em-
presas, interrumpieron labo-
res durante la pandemia, pero 
a la vez implementaron nue-
vos mecanismos para seguir 
operando. Pensando en el be-
neficio derivado de sus ope-
raciones cotidianas para los 
socios y accionistas, y tam-
bién en el beneficio para el 
personal colaborador.

Metodología

Desde el paradigma positi-
vista, con diseño no experi-
mental, transversal, causal y 
explicativo, se apoyó en el mé-
todo hipotético deductivo 
(Carhuancho et al., 2019), con 
la premisa de explicar la in-
fluencia del engagement en la 

satisfacción laboral desde la 
experiencia de los colaborado-
res de empresas del sector co-
mercio de Lima, Perú, conside-
rando el tipo de empresa, gé-
nero y tipo de contrato.

La Tabla I detalla la infor-
mación relacionada con la 
muestra seleccionada para el 

estudio. Se trabajó con un total 
de 416 colaboradores.

Por su par te, la Tabla II 
muestra las variables satisfac-
ción laboral y engagement, 
acompañada de los instrumen-
tos de recolección de informa-
ción utilizados en la investiga-
ción. Para la satisfacción 

laboral, se empleó el instru-
mento de Meliá y Peiró (1998), 
cuestionario SL S20/23, consti-
tuido por 23 preguntas, cuya 
escala fue ordinal del 1 al 5. 
Para el engagement se empleó 
el instrumento de Juyumaya 
(2019) titulado UWES-9 con-
formado por 9 preguntas, 

Frecuencia Porcentaje
Edad
[18,25] 122 29,3
[26,33] 108 26,0
[34,41] 91 21,9
[42,49] 47 11,3
[50,57] 30 7,2
≥58 18 4,3

Total 416 100,00
Antigüedad laboral Estresante
Menos de un año 123 29,6
1-3 años 134 32,2
4-6 años 51 12,3
6-9 años 27 6,4
Mayor 10 años 81 19,5

Total 416 100,00
Tipo de empresa
Pública 70 16,8
Privada 346 83,2

Total 416 100,0
Género
Masculino 224 53,8
Femenino 192 46,2

Total 416 100,0
Tipo de contrato
Plazo fijo/temporal 238 57,2
Indeterminado/Bajo relación de dependencia 178 42,8

Total 416 100,00
Área de desempeño
Ventas 55 13,2
Administración 83 20,0
Operaciones 54 13,0
Finanzas 18 4,3
Recursos humanos 17 4,1
Calidad 17 4,1
Producción 37 8,9
Marketing 7 1,7
Otra 128 30,8

Total 416 100,0
Trabajadores a cargo
Sin trabajadores 186 44,7
1 a 5 trabajadores 128 30,8
6 a 10 trabajadores 39 9,4
11 a 20 trabajadores 23 5,5
Más de 20 trabajadores 40 9,6

Total 416 100,0

TABLA I
DESCRIPTIVOS DE LA MUESTRA DE ESTUDIO
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armónicas. Cuando no se con-
cretan condiciones apropiadas 
en el lugar de trabajo, se afec-
ta la salud mental y física de 
los colaboradores (Salazar-
Botello et al., 2021), se mues-
tran cambios de conducta y 
algunas señales no muy fre-
cuentes que hablan de insatis-
facción laboral e intención de 
abandonar el puesto de trabajo, 
y por ende la organización 
(Pujol-Cols y Foutel, 2019), se 
asume ésta como segunda ca-
tegoría en la investigación. 

La satisfacción personal, re-
fiere una reacción emocional 
positiva al trabajo; siendo re-
sultado de la evaluación que 
permite cumplir las metas y 
objetivos de una persona (De 
la Villa Moral Jiménez y 
Ganzo, 2018), teniendo en 
cuenta un estado emocional o 
actitud que considera tres com-
ponentes: cognitivo, afectivo y 
actitud (Echeverría y Galaz, 
2019). La satisfacción está rela-
cionada con emociones, que 
acompañadas de la actitud 
como acción del sujeto vincula 
varios aspectos de su trabajo 
generando sentimientos positi-
vos o negativos, que despliegan 
uno o más comportamientos 
relacionados con la motivación 
de los empleados. 

La satisfacción en el trabajo 
es esa sensación positiva res-
pecto a la ocupación cotidiana 
(Judge, 2017) que representa 
una conducta agradable y rele-
vante (Newstron, 1993) en 

recopiladas con la escala ordi-
nal del 1 al 6. A los instru-
mentos se les aplicó la prueba 
de confiabilidad de Alfa de 
Cronbach obteniendo de mane-
ra global el valor de 0,951 y 
0,934, por lo tanto, dichos va-
lores avalan su aplicación a la 
muestra de estudio 
seleccionada.

Los datos se analizaron con 
la prueba de U Mann 
Whitney para comparar la 
percepción de la satisfacción 
laboral y engagement según 
las variables previamente ex-
puestas, mientras que la in-
f luencia se realizó con la 
prueba de regresión ordinal, 
los resultados se organizaron 
en una tabla. Así que el nivel 
de significancia considerado 
fue de 0.05; para las respecti-
vas pruebas. Los datos fueron 
procesados en el sof tware 
SPSS versión 25.0.

Modelamiento Teórico de las 
Variables: Satisfacción 
Laboral y Engagement

Existen autores que definen 
la satisfacción laboral y avan-
zan con importantes aportes 
(Cascio y Guillén 2010), de-
mostrándose que, a pesar de 
existir suficiente literatura cien-
tífica, sus avances son poco 
gratificantes y significativos 
(Caballero, 2002). Sucede igual  
con  el  término engagement, 
el cual a par tir de los años 
noventa, es empleado en 

campos organizacionales, para 
denotar vínculos y relaciones 
del trabajador durante su des-
empeño laboral (Kahn, 1990). 

El engagement representa un 
enfoque novedoso para exami-
nar experiencias positivas de 
trabajadores, así como condi-
ciones favorecedoras de bienes-
tar (Martínez et al., 2018). 
Muestra un estado motivador 
positivo relacionado con el tra-
bajo (Salanova et al., 2000); y 
repercute en la elección de un 
individuo de permanecer o ter-
minar su vínculo laboral con la 
empresa (Meyer, 1991); si una 
persona permanece en una or-
ganización es una señal de sa-
tisfacción laboral (Effendi et 
al., 2021). Se asocia con nive-
les de satisfacción existentes en 
el individuo, en torno a una 
relación laboral específica que 
se demuestra cuando se impo-
ne vigor, dedicación y absor-
ción en cada actividad desarro-
llada (Schaufeli et al., 2013).

Desde el engagement, el co-
laborador realiza sus labores 
cotidianas con energía 
(Ocampo et al., 2015), cumple 
con sus obligaciones y respon-
sabilidades de manera feliz, 
poniendo empeño, atención, 
dedicación y deleite al realizar 
las actividades asignadas. Estos 
elementos se engloban en lo 
denominado: absorción, que 
denota el grado de felicidad 
que siente una persona al reali-
zar sus obligaciones (Schaufeli 
et al., 2013).

Un colaborador engaged es 
diligente (López y Moreno 
2013); exterioriza altos niveles 
de energía (Salanova y 
Schaufeli 2004); muestra pro-
ductividad y mejora en sus 
actividades (López y Moreno 
2013), demuestra pensamientos 
positivos (Bakker y Demerouti, 
2013) y asume una mayor res-
ponsabilidad, reduciendo con 
ello la intención de retirarse de 
la organización (Tripiana y 
Llorens 2015). Se apoya en 
componentes como: 1) poten-
cia, 2) alcance y 3) poder 
(Maslach y Leiter, 1997), sien-
do contrario a las dimensiones 
del burnout: cinismo, saber, 
agotamiento y carencia de al-
cance laboral. 

El engagement, precisa un 
componente psicológico que 
contr ibuye con el grado de 
concentración del individuo 
en su puesto de trabajo, en 
relación con el tiempo desig-
nado para realizar la tarea, lo 
que exige de elementos men-
tales, emocionales y conduc-
tuales (Saks, 2006) que pro-
yectan energía y entusiasmo 
al momento de realizar activi-
dades innovadoras (Bakker y 
Leiter, 2010). 

Estos planteamientos son 
propicios para relacionar el 
engagement con la satisfacción 
laboral. El primero da cuenta 
de un trabajador feliz y satis-
fecho con su trabajo que man-
tiene un ambiente saludable y 
positivo, centrado en relaciones 

Variable Instrumento Escala Alfa de Cronbach Baremo de interpretación

Satisfacción   
laboral

SL S20/23
Meliá y Peiró (1998)
23 preguntas

1= Totalmente en desacuerdo 0,895

0,951
Insatisfecho
Indiferente
Satisfecho

2= En desacuerdo 0,696
3= Indiferente 0,837
4= De acuerdo 0,801
5= Totalmente de acuerdo 0,868

Engagement
UWES-9
Juyumaya (2019)
9 preguntas

0= Nunca 0,871

0,934
Bajo

Medio
Alto

1= Casi Nunca 0,908
2= Algunas veces

0,755
3= Regularmente
4= Bastantes veces
5= Casi siempre
6= Siempre

Para la determinación de la confiabilidad se aplicó a una muestra piloto de 64 personas. Fuente: Elaboración propia en base al procesamiento esta-
dístico en SPSS-25.

TABLA II
ELEMENTOS CENTRALES DE LA INVESTIGACIÓN. VARIABLES Y PRUEBA DE CONFIABILIDAD                         

DE LOS INSTRUMENTOS
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desempeño; mientras que los 
varones buscan poseer una 
posición privilegiada, estatus 
social, poder, lo cual inf luye 
de manera categórica en su 
desempeño y satisfacción labo-
ral. Estas relaciones son apo-
yadas por Mar tínez et al. 
(2018) al precisar la existencia 
de factores diferenciados entre 
hombres y mujeres que afectan 
de manera directa la satisfac-
ción laboral. En función a ello, 
se plantea H2: Existe diferen-
cias significativas entre la sa-
tisfacción laboral y el engage-
ment respecto al género.

De la misma manera, resulta 
importante determinar relacio-
nes entre tipos de contratacio-
nes que se ofrecen en las em-
presas y los niveles de satisfac-
ción laboral logrados. Los con-
tratos son importantes en el 
mundo empresarial dado que 
influyen en el desempeño del 
personal (Braganza et al., 
2021). En consideración a lo 
anterior, se busca determinar 
H3: Existe diferencias significa-
tivas entre la satisfacción labo-
ral y el engagement respecto al 
tipo de contrato.

En la Figura 1, se muestran 
las relaciones teóricas conside-
radas en la investigación: enga-
gement, satisfacción laboral, 
tipo de empresa, género y tipo 
de contrato.

Resultados

Al analizar la satisfacción 
del personal, por tipo de em-
presas, 346 colaboradores 
(49,8%) del sector privado, ma-
nifestaron mayor satisfacción 

torno al trabajo. Se manifiesta 
como una combinación de acti-
tudes respecto a eventos gene-
rales o particulares en su traba-
jo (Bravo et al., 1996). Se ex-
plica mediante la supervisión, 
el ambiente físico de trabajo, 
prestaciones recibidas –cumpli-
miento de las obligaciones la-
borales-, satisfacción intrínseca 
-refiere a la satisfacción que se 
da en el puesto de trabajo–, y 
la participación (Peiró, 1984 y 
Meliá y Peiró, 1998). 

En función de ello, se esta-
blecen las relaciones medulares 
a corroborar en la investiga-
ción: satisfacción laboral y el 
engagement, plasmadas en la 
hipótesis: La satisfacción labo-
ral inf luye en el engagement. 
En torno a esta discusión, se 
busca establecer relaciones en-
tre ambas, considerando el tipo 
de empresa, el género y tipo 
de contrato.

En relación al tipo de em-
presa, precisan Khusanova, 
Kang y Choi, (2021) que para 
estudiar el engagement se pue-
den distinguir entre gerentes de 
empresas públicas y semipúbli-
cas buscando indagar si según 
los tipos de empresas existen 
indicadores sólidos de desem-
peño laboral, como medidas 
que indiquen el nivel de ener-
gía y proactividad de los cola-
boradores según el tipo de em-
presa. Asimismo, numerosos 
académicos han cuestionado si 
las prácticas de gestión de re-
cursos humanos demuestran 
efectos beneficiosos similares 
en el sector público y semipú-
blico en comparación con el 
sector privado (Blom et al., 
2020; Burke et al., 2013). En 
consecuencia, se plantea cono-
cer H1: Existe diferencias sig-
nificativas entre la satisfacción 
laboral y el engagement res-
pecto al tipo de empresa.

Con relación al género, estu-
dios develan diferencias entre 
la satisfacción de mujeres y 
hombres, o como plantea 
Echever r ía y Galaz (2019), 
entre mujeres y hombress. Para 
los autores, las mujeres de-
muestran en un mayor grado 
de relevancia, mayor integra-
ción, reconocimiento, línea de 
carrera, desarrollo personal y 
profesional y esto inf luye de 
manera posit iva en su Figura 1. Modelo teórico.

(57,9%) que aquellos que se 
insertan en el sector público 
(42,1%). Estos hallazgos evi-
dencian que el estado no brin-
da beneficios o condiciones 
favorables para el desarrollo 
armónico de funciones, en con-
traposición al sector privado. 
Las instituciones del estado 
deben trabajar por otorgar ca-
pacitaciones, reconocimientos y 
beneficios al personal, de ma-
nera que se sienta valorado 
(Sutikno, 2019). 

Al analizar la variable sa-
t isfacción, considerando el 
tipo de contrato que tienen 
los colaboradores, 154 de 
ellos, con relación de trabajo 
a plazo f ijo/temporal (37%) 
están satisfechos (61,8%). Se 
evidenciaron sentimientos po-
sitivos hacia el lugar de tra-
bajo. Se brinda la oportuni-
dad de desarrollar habilidades 
en un espacio con condicio-
nes favorables donde los cola-
boradores muestran compro-
miso con la inst itución 
(Colín, 2019), y a pesar de 
involucrar emociones (por el 
hecho de ser personas) (De la 
Villa Moral y Ganzo, 2018), 
desar rollan sus actividades 
(Pidduck et al.  (2020), sin 
descuidar el verdadero objeti-
vo de la organización.

Con respecto al género, los 
hallazgos permiten afirmar que 
existe una mayor satisfacción a 
nivel de las mujeres (63,2%) en 
contraposición al 36,8% del 
personal satisfecho que corres-
ponde al género masculino. El 
tipo de contrato es importante 
para identificar los acuerdos 
entre la empresa y el 

colaborador, precisando en es-
tos acuerdos compromisos en-
tre el personal y la institución 
(Bakker y de Vries, 2021). En 
estas relaciones, también es 
importante la influencia entre 
los sistemas de remuneración 
que ofrecen las empresas 
(Ntanos et al., 2020) y los ni-
veles de satisfacción de los 
colaboradores.

Los resultados sobre engage-
ment, indican que predominó el 
nivel alto en todos los colabo-
radores (70%), de este porcen-
taje, el 40,1% (167) correspon-
de al género masculino y el 
29,8% (124) al femenino. Al 
asociar con la edad, el grupo 
de colaboradores ubicados en 
el rango de 18-25 años mani-
fiesta tener un nivel alto de 
engagement (18,3%, 76 colabo-
radores), mientras que el 11,1% 
(46 colaboradores) manifestó 
un nivel medio. En la misma 
línea, los colaboradores con 
una antigüedad menor a tres 
años, señalaron tener un nivel 
medio (61,8%, 257) de 
engagement.

En lo referente al tipo de 
empresa destaca el sector pri-
vado en el nivel alto (57,9%, 
346), sin embargo, desde los 
resultados arrojados por la es-
tadística inferencial, se rechaza 
H1: Existe diferencias significa-
tivas entre la satisfacción labo-
ral y el engagement respecto al 
tipo de empresa.

La satisfacción laboral y el 
engagement asociados con el 
género determinó que un 
36,8% del personal satisfecho 
corresponde a los hombres, 
mientras que un 63,2% co-
rresponde las mujeres, demos-
trándose H2: Existe diferen-
cias signif icativas entre la 
satisfacción laboral y el en-
gagement respecto al género. 
El género femenino es el que 
mayor percepción de satisfac-
ción tiene con respecto a su 
lugar de trabajo. Todos los tra-
bajadores de cualquier sector, 
género y edad anhelan desarro-
llar sus actividades con un sa-
lario de acuerdo con su posi-
ción y esfuerzo, también anhe-
lan que las empresas brinden 
las condiciones necesarias para 
cumplir sus funciones 
(Organización Internacional del 
Trabajo, 2022).
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Al referir al tipo de contra-
to, el 40,4% (168) de los cola-
boradores con contrato a pla-
zo fijo/temporal se ubicaron 
en el nivel alto de engage-
ment, seguido del 16,8% (70 
colaboradores) ubicados en el 
nivel medio. En la Tabla III, 
se muestran resultados de la 
prueba de hipótesis realiza-
das, rechazando H3: Existe 
diferencias significativas en-
tre la satisfacción laboral y 
el engagement respecto al 
tipo de contrato.

La hipótesis H4: La satisfac-
ción laboral influye en el en-
gagement, demuestra que no 
existen diferencias significati-
vas entre el engagement y la 
satisfacción laboral respecto al 
tipo de empresa (p= 0,076; p= 
0,768) y el tipo de contrato (p= 
0,143; p= 0,744); mientras que 
respecto al género si se mues-
tran diferencias significativas 
(p= 0,003; p= 0,027), debido a 
que los valores calculados son 
menores que el valor teórico de 
0,05 (Figura 2).

Se corroboró el modelo teó-
rico esbozado, aceptando la 
hipótesis cuatro (H4) en la que 
se planteó la inf luencia de la 
satisfacción laboral en el en-
gagement. El engagement es 
explicado por la satisfacción 
laboral ent re el 18,6% y 

24,4%, porcentaje bastante 
considerable.

Esto permite inferir que un 
colaborador satisfecho con las 
condiciones de las empresas, 
los recursos brindados, el cli-
ma laboral y los beneficios re-
cibidos, aporta positivamente 
en el engagement, situación 
que trasciende hacia sus com-
pañeros, generando una cultura 
de trabajo que aporta al logro 
de los objetivos y metas de la 
organización. Además, se en-
tiende que el buen trabajo en 
la empresa reditúa en el bene-
ficio de cada persona y fami-
lia. Para lograr los objetivos 
comerciales es importante que 
los trabajadores muestren com-
promiso, lealtad y productivi-
dad (Kosaka y Sato, 2020).

Por el contrario, un personal 
insatisfecho muestra signos de 
cansancio, tensión, nerviosis-
mo, desánimo y agotamiento 
mental, aspectos validados en 
estudio realizado por Pujol-
Cols y Foutel (2019). Las acti-
tudes explican la satisfacción 
del individuo mediante elemen-
tos; afectivos, cognitivos y 
comportamentales (Peiró, 
1984). Lograr altos niveles de 
satisfacción dependerá, por un 
lado, del compromiso del tra-
bajador, el servicio brindado y 
el empeño puesto para hacer 

las cosas con excelencia, y por 
el otro, desde la empresa, de 
propiciar factores motivantes 
que eviten la insatisfacción 
(Echeverría y Galaz, 2019), 
ejemplo de ello, el aspecto eco-
nómico, principal elemento 
causante de insatisfacción 
(Hernández y Viera, 2018).

El estudio ofrece resultados 
de interés, a la vez que debe 
superar limitaciones relaciona-
das con la muestra de estudio, 
ampliando a otros contextos y 
otros sujetos; abarcando de 
igual forma otros elementos 
teóricos vinculados con las 
variables objeto estudio.

Conclusiones

En las empresas es funda-
mental ofrecer condiciones la-
borales ajustadas a las exigen-
cias del momento, garantizando 
espacios seguros y condiciones 
laborales protegidas, pensando 
en el bienestar laboral y orga-
nizacional. Trabajar por ofrecer 
contratos ajustados a los reque-
rimientos del momento, que a 
la vez permitieran a las empre-
sas el cumplimiento de objeti-
vos y metas. Así, puede expli-
carse como una mezcla de sa-
tisfacción y necesidad de los 
t rabajadores por cuidar su 
fuente de ingreso.

La motivación y las metas 
personales fueron esenciales 
para que un empleado o cola-
borador encontrase satisfacción 
en lo que hace en su trabajo, 
sintiéndose cómodo emocional-
mente al desempeñar sus res-
ponsabilidades laborales. Se 
concluye que existen relaciones 
entre la satisfacción laboral y 
el engagement.

Se demostraron relaciones 
entre niveles de satisfacción y 
engagement  considerando el 
tipo de empresa, el género y 
el tipo de contrato materializa-
do entre el colaborador y la 
empresa; sin embargo, no se 
evidencian diferencias signifi-
cativas entre el engagement y 
la satisfacción laboral respecto 
al tipo de empresa y el tipo de 
contrato, a pesar de que las 
empresas del sector público, se 
preocupan más que las del 
sector pr ivado, por ofrecer 
condiciones y benef icios 

Hipótesis
Prueba estadística

Engagement Satisfacción laboral

H1: Existe diferencias significativas 
entre la satisfacción laboral y el 
engagement respecto al tipo de 
empresa

U Mann-Whitney= 18445,50 U Mann-Whitney= 19360,00

Z= -2,962 Z= -2,209
p= 0,003 p= 0,027

H2: Existe diferencias significativas 
entre la satisfacción laboral y el 
engagement respecto al género

U Mann-Whitney = 10734,50 U Mann-Whitney=11895,00
Z= -1,775 Z= -0,295
p= 0,076 p= 0,768

H3: Existe diferencias significativas 
entre la satisfacción laboral y el 
engagement respecto al tipo de 
contrato

U Mann-Whitney = 19682,00 U Mann-Whitney= 20867,00
Z= -1,464 Z= -0,327
p= 0,143 p= 0,744

H4: La satisfacción laboral influye 
en el engagement 

        Chicuadrado= 0,000
        Cox y Snell= 0,186
        Nagalkerke= 0,244
        MsFadden=  0,143

TABLA III
ELEMENTOS CENTRALES DE LA INVESTIGACIÓN. VARIABLES Y PRUEBA DE 

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Figura 2. Comprobación de relaciones en el modelo planteado.
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laborales motivantes que apor-
ten al bienestar laboral y por 
ende en su satisfacción y en-
gagement. Con respecto al 
género, si se mostraron dife-
rencias significativas. Las mu-
jeres resultaron más satisfe-
chas que los hombres y por 
ende con mayor compromiso 
laboral, demostrándose que el 
tipo de contrato también apor-
ta en estas relaciones, pues al 
disponer de un contrato fijo y 
permanente, se reducen los 
niveles de incertidumbre labo-
ral y el colaborador puede 
avanzar con mayor seguridad 
en su desempeño laboral y en 
consecuencia demostrar mayor 
compromiso engagement.
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