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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo comprobar si la satisfaccion laboral tiene
influencia en el nivel de engagement de los trabajadores empresas de Ecuador y Per;
estudio transversal, cuantitativo, que utilizé el cuestionario de satisfaccion laboral de
Paul Spector y el de engagement de Schaufeli y Bakker; se trabajé con una muestra no
probabilistica, a conveniencia encuestando a 897 personas, el 51,2% eran mujeres, el
55,5% posee un titulo profesional, 9,8% tiene maestria y 78,5 trabajaba en una empresa
privada. Mayoritariamente la muestra trabajaba en una empresa de servicios 79,8% vy el
60,5% tiene de 1 a 3 afios de atiguedad en su trabajo. Los resultados demostraron que
la satisfaccion influye positiva y significativamente en el Engagement (0.532; p-value
< 0.05); lo que permitié aceptar la hipétesis de la investigacion. Los gerentes de las
empresas deben preocuparse por los distintos aspectos que afectan la satisfaccion de
los trabajadores.
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Job satisfaction and engagement of workers
in Peruvian and Ecuadorian companies

Abstract

The objective of this research was to verify if job satisfaction has an influence on
the level of engagement of workers in companies in Ecuador and Peru; cross-sectional,
quantitative study that used the Paul Spector job satisfaction questionnaire and the
Schaufeli & Bakker engagement questionnaire; worked with a non-probabilistic sample,
at convenience, surveying 897 people, 51.2% were women, 55.5% have a professional
degree, 9.8% have a master’s degree and 78.5% worked in a private company. The
majority of the sample worked in a service company 79.8% and 60.5% have 1 to 3
years of experience in their work. The results showed that satisfaction positively and
significantly influences Engagement (0.532; p-value < 0.05); which allowed accepting
the research hypothesis.

Keywords: job satisfaction; engagement; organizational behavior; management;

companies.

1. Introduccion

Lapandemiaque atraves6 elmundo
en el 2020 generd una nueva realidad
que afectd a la sociedad en distintos
niveles; a nivel empresarial, todas las
industrias y sectores productivos se
vieron forzados a tomar decisiones para
poder hacer los cambios requeridos
para poder sobrevivir frente a la crisis
(Organizacion Internacional del Trabajo
[OIT], 2022 a). Delloitte en su informe
anual sobre el capital humano (2021)
destacé como apenas el 15% de las
empresas se encontraban preparadas
para dichos cambios, perfilando que las
pocas preparadas, eran aquellas que
contaban con tecnologia y procesos que
permitian la adaptacién del trabajo a
esa nueva realidad. Lo que gener6 una
serie de nuevos escenarios laborarles,
que no serian del todo atractivos para
los empleados, inclusive se encontraron

diferencias dadas por el género de los
trabajadores, evidenciandose que las
mujeres cumplen diversos roles en
el dia a dia, lo que afecta sus niveles
de satisfaccion frente al trabajo y el
entusiasmo de ellas para cumplir sus
diferentes tareas (Guerrero et al, 2021;
OIT, 2022 a; OIT, 2022 b).

Para la Organizacién Internacional
del Trabajo (2022b), los paises
latinoamericanos afrontaron aumentos
en la tasa de desempleo debido a las
medidas restrictivas que los distintos
gobiernos tuvieron que asumir en su
intento de enfrentar la pandemia y
disminuir los contagios, lo que generd
disminuciones de indices como el PBI
que por ejemplo en el caso de Peru bajé
en un 30,2%, siendo uno de los paises
mas afectados (OIT, 2020a). En Ecuador
apenas el 10,10% de las empresas pudo
seguir operando normalmente, a pesar
de que el confinamiento no fue total, a
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diferencia de en Perd, el 65,66% de las
organizaciones ecuatorianas debieron
reducir sus operaciones y el 24,24%
pudo acojerse al trabajo virtual (Deloitte,
2020).

De acuerdo con el informe sobre
el trabajo a domicilio desarrollado por
la OIT (2020b) la pandemia incentivé un
crecimiento del trabajo remoto, aunque
este se llevaba a cabo desde hace
décadas, en este estudio destacaron
que 21 paises del mundo habrian tenido
para el 2019 entre el 10 y el 15% de
los trabajadores en trabajo a domicilio,
entre estos Ecuador, mientras que,
Pert se encuentra entre los paises de
los que no se tienen informacion. Es
importante destacar que como trabajo a
domicilio o trabajo remoto no se incluye
el trabajo doméstico, pero si a pequefias
empresas productoras de bienes que
se pueden elaborar desde casa; otro
dato importante de este informe, es que
para el 2019 el 56% de los trabajadores
en esta modalidad de empleo a nivel
mundial son mujeres, lo que significa
147 millones de mujeres, contra 113
millones de hombres (OIT, 2020 b).

Si bien casi todos los paises
ha podido reanudar sus actividades
econdmicas, esta reactivacion se ha
dado en distintos momentos y niveles,
por lo que existe desigualdad en la
situacion de los paises; los paises que
dependen mas de la exportacion de
productos basicos y del turismo son los
que han presentado mayores dificultades
para poder responder a los cambios que
la pandemia género en la demanda
de sus bienes y servicios, lo que ha
provocado que aun muchas personas
que salieron del sector laboral activo aun
no hayan podido recuperar sus fuentes
de trabajo, lo que genera una recarga
de trabajo para aquellos que han podido
conservarlos, por lo que la sensacion

de bienestar laboral a disminuido (OIT,
2020 b; OIT, 2020c)

La satisfaccion laboral es una de
las variables condiciones mas estudiadas
desde que la administracion moderna
entrd en vigencia, dando una mirada al
comportamiento de las personas dentro
de las empresas y comprendiendo
que de este dependen los resultados
obtenidos por la organizacién (Guerrero
et al, 2021). De acuerdo con Robbins
y Judge (2017) la satisfacciéon en el
trabajo es un sentimiento positivo que
tiene el trabajador hacia la empresa que
generalmente impacta de la misma forma
en su comportamiento dentro de ella. De
la misma forma, estos autores destacan
la importancia de este sentimiento en
el compromiso del trabajador hacia la
empresa y su trabajo, lo que significaria
un pilar en la capacidad de la misma
para mantenerse en el mercado.

Entendiendo esto, el problema
general que se plantea en esta
investigacion es el impacto negativo
que el cambio en las condiciones
laborales de los trabajadores peruanos
y ecuatorianos ha tenido en los niveles
de satisfaccion laboral de los mismos
y el impacto que esto a su vez ha
tenido en el nivel del entusiasmo hacia
el trabajo o tarea que realizan. Como
problemas especificos se establecieron:
(a) los hombres pueden sentirse menos
insatisfechos que las mujeres a partir
de estos cambios y (b) las personas
de mayor edad se sienten menos
insatisfechas que las mas jévenes frente
a estas nuevas condiciones de trabajo.

Este trabajo toma como sustento
la teoria de Von Bertlanffy de 1950,
conocida como la teoria de los sistemas,
que explica que las organizaciones
son entes con vida y que existe una
dependencia entre sus departamentos,
lo que afecta sus resultados (Camisoén y
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Dalmau, 2009). Muchas organizaciones,
al no respetar procesos y unidades de
mando, se estancan en fallas o errores
(Schlesinger & Heskett, 1994); los
trabajadores suelen ser contratados
para cumplir tareas sin pensar en
desarrollo de carreras, lo que supone
pocas oportunidades de crecimiento
y un estancamiento que tiene una
relacion directa con los bajos niveles
de productividad y un bajo nivel de
bienestar (Guerrero-Bejarano, Suarez
y Vera, 2018; Villanueva & Guerrero-
Bejarano, 2018; Zhao et al, 2016).

De acuerdo con la teoria de las
relaciones humanas, de Elton Mayo,
la satisfaccion de los trabajadores
frente al trabajo explica su importancia
en la actitud que esta genera frente al
trabajo (Camisén y Dalmau, 2009); este
sentimiento de bienestar es afectado por
factores como la edad y género que se
consideran factores demograficos, asi
como por aspectos intrinsecos como el
reconocimiento y las oportunidades y por
factores extrinsecos como la supervision
y el salario percibido (Worrell, 2004).

El objetivo de esta investigacion
fue demostrar que existe una relacion
entre la satisfaccion laboral presente en
los empleados de distintas empresas y
sectores en Peru y Ecuador y en el nivel
de engagement hacia el trabajo; como
objetivo especifico se espera establecer
si existen diferencias en estos niveles
de acuerdo con el género y edad de los
participantes del estudio.

2. Satisfaccioén laboral:
Referentes Teodricos

La satisfaccion laboral, como
se defini6 antes, ha sido estudiada
ampliamente en  distintas  areas
que también se combinan con el
comportamiento organizacional, como

la psicologia y la sociologia (Robbins
& Judge, 2017) y es definida como un
estado emocional de los trabajadores
en respuesta al trabajo que realizan,
por lo que se considera una actitud
hacia el puesto de trabajo (Gyamfi,
2014). Se utilizard para medir esta
variable la encuesta desarrollada por
Spector (1997) que la defini6 como el
grado en que un empleado se siente
positivamente relacionado con la tarea y
como esto se traduce en su bienestar y
satisfaccion; esta definicidon coincide con
la de Locke, quien en (1976) concluyo
que es una respuesta de tipo emocional
del empleado hacia el trabajo y sus
caracteristicas.

Se determina que existen otros
elementos que son evaluados por
los trabajadores a la hora de medir
su satisfaccién con el trabajo, estos
van desde el ambiente laboral, la
infraestructura o recursos con los que
cuentan para realizar su trabajo hasta
la relacion con el jefe o lider inmediato,
lo que determinaria la forma en la que
el empleado maneja la informacién
y su rendimiento final que tributa al
desempefio general de la empresa;
estudios previos destacan que los
trabajadores que se encuentran a gusto
con su trabajo, generalmente estan
dispuestos a hacer extra esfuerzos
para conseguir las metas que les fueron
establecidas (Bandura & Lyons, 2014;
Bejarano, 2017; Gounaris & Boukis,
2013; Pantouvakis & Bouranta, 2013b;
Zumrah & Boyle, 2015), también es
un factor que determina el tiempo
que permanece o esta dispuesto a
permanecer en la empresa (Khalilzadeh
etal, 2013).

Estudios previos de la literatura
sobre la satisfaccion laboral, debido
a que existen un numero de modelos
que intentan definir los principales
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determinantes de esta variable;
presentando dos enfoques, el primero
situacional, dénde se revisaron los
trabajos que definen las caracteristicas
de la satisfaccion con base en la situacion
del trabajo, y un segundo disposicional
que se basa en las caracteristicas del
individuo (Pujol-Cols y Dabos, 2018;
Salessi, 2014).

Actualmente, se analiza desde
distintos enfoques el comportamiento de
los individuos dentro de las empresas,
la psicologia positiva juega un papel
interesante en este nuevo analisis lo
que ha permitido comprender procesos
de salud tanto fisica como emocional
que impactan en el bienestar de los
trabajadores y en el desarrollo de las
empresas como resultado de esta
relacion (Peterson y Seligman, 2004),
las maneras en que las personas se
adaptan a cambios muchas veces
radicales y a contextos estresantes que
terminan poniendo a prueba la fortaleza
mental y fisica de los trabajadores, forza
a los gerentes a mejorar la calidad de
vida dentro de la empresa y propender a
garantizar la salud y el bienestar de sus
empleados (Salanova, 2009).

El engagement hacia el trabajo
tendria su origen en la psicologia
positiva y se ha vuelto un constructo
que es de interés de académicos y
profesionales, este ha sido definido
como una variable que fusiona el vigor,
la dedicacion y absorcidn; sentimientos
positivos que los empleados pueden
y deberian desarrollar hacia el trabajo
(Bakker et al, 2008; Schaufeli et al,
2002). El engagement hacia el trabajo
es una actitud positiva que puede ser
algo mas temporal que el compromiso
organizacional, que es un sentimiento
mas holistico del trabajador hacia la
compainiia, mientras que el engagement
es el entusiasmo del empleado hacia su

trabajo (Bakker et al, 2008; Schaufeli et
al, 2002; Guerrero et al, 2021).

El nivel de entusiasmo de los
trabajadores hacia el trabajo suele
ser confundido con el compromiso
organizacional que también es un
estado deseado para todos los gerentes
o jefes de las organizaciones (Guerrero
et al, 2021) siendo considerado un nexo
que modela el comportamiento de los
empleados y describe la relacion de
estos con las empresas en las que se
desempefian; al igual que la variable
antes descrita, el compromiso también
ayuda a predecir el tiempo en el que un
trabajador podra permanecer en una
empresa y ha sido demostrada en varios
estudios, la relacion entre el compromiso
y el éxito de las organizaciones medidas
por sus resultados o la baja tasa de
rotacion presente que permite tener
mejores ambientes laborales (Cohen,
2007; Komari & Djafar, 2013; Meyer
et al, 2002; Shanker, 2016). Pero es
importante entender que mientras el
compromiso es un sentimiento del
trabajador hacia la organizacién y sus
valores, el engagement esta relacionado
con el entusiasmo que el empleado
aporta en la realizacion de su tarea
(Maslach, Schaufeli y Leiter 2001).

El analisis del entusiasmo hacia
el trabajo (Juarez-Garcia et al, 2015) se
realizaconunadpticadetresdimensiones
que tiene su origen como contraparte del
sindrome del burnout, lo que genera que
las dos variables tengan una relacion
directa (Flores et al, 2013). Otros
autores opinan lo contrario y consideran
que es completamente independiente a
la variable antes mencionada, afirman
que el engagement es una variable
motivacional, pero coinciden en sus tres
dimensiones; el primero, mide la energia
y resiliencia que presenta un trabajador
al hacer si trabajo; la segunda dimensién
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dedicacion hace referencia al significado
que las funciones del trabajador tienen
para él, sentirse motivado, desafiado y
orgulloso de sus tareas y el componente
absorcion, que es la ultima dimensién de
este constructo, que mide la capacidad
de concentracion que un trabajador
posee al hacer su trabajo, lo que le
permitiria sentir que el tiempo pasa
mas rapido (Schaufeli et al, 2002).
Estudios previos demostraron que el
engagement en niveles altos generan
en los trabajadores mayor proactividad e
interés de los empleados en mejorar su
desenvolvimiento (Salanova & Schaufeli,
2000; Schaufeli et al, 2002).

Las variables de este estudio, al
ser medidas suelen reflejar percepciones
de los empleados, es decir que son
afectados por situaciones de su entorno
(personales y laborales) que los afectan
y generan en ellos cambios en las
condiciones de trabajo que les permiten
obtener mejores niveles de satisfaccion
y productividad (Salazar, 2018). Cernas,
Mercado y Leén (2017) realizaron un
estudio dénde analizaron una prueba
de equivalencia entre México y Estados
Unidos en relacion con la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional,
encontrando que las escalas utilizadas,
no varian entre las culturas.

En un estudio previo, se analiz6
la influencia del género y la edad en la
satisfaccion laboral de empleados de
profesionales sanitarios, encontraron
que entre los 20 y 30 afios y los mayores
de 61 afos presentan mayores niveles
de satisfaccion que los trabajadores
entre 41 y 50 afios; mientras que las
mujeres demostraron tener mayor nivel
de satisfaccion que los hombres en este
caso especifico (Carrillo-Garcia et al,
2013).

Anteriormente, se consideraba
que los hombres tenian mayor interés

en desarrollarse en el ambito laboral,
mientras que las mujeres tendrian mayor
interés en la vida familiar (Matud, 2016).
La satisfaccion laboral es afectada por
las caracteristicas personales de los
trabajadores, como su género y edad;
estudios han detectado diferencias
notables entre ambos sexos en algunos
aspectos, encontrando que los hombres
presentan una menor satisfaccion que las
mujeres; para estas el tipo de contrato y
cargo que desempeifian tienen un mayor
peso para obtener satisfaccion; mientras
que para los hombres estos factores
no tienen mayor peso. El estado civil
también puede representar diferencias
entre el nivel de satisfaccion entre las
mujeres, este estudio comprobd que
las mujeres solteras tendrian mayores
niveles de satisfaccion, mientras
que para los hombres es lo contrario
(Sanchez-Cafiizares, Fuentes & Ruiz,
2007).

Se asume que las empresas
que tienen colaboradores con mayor
niveles de compromiso organizacional
tendran mejores resultados (Kuo, 2013);
también se asume que las personas que
participen en este estudio estaran en la
dispocisién de comprender y contestar
las encuestas con la verdad. Se generan
las siguientes hipotesis a partir de los
objetivos planteados:

H1: La satisfaccion laboral
influye positivamente en el nivel de
engagement hacia el trabajo presente
en los empleados de distintas empresas
y sectores en Peru y Ecuador en el afio
2021.

H2: Las mujeres tienen un nivel
de satisfaccion y engagement hacia
el trabajo mas bajo que los hombres
empleados de distintas empresas y
sectores en Peru y Ecuador en el afio
2021.
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3. Consideraciones
metodolégicas de la
investigacion

Esta investigacion estd concebida
bajo el método deductivo, de tipo
cuantitativo, utilizando la encuesta como
técnica para la recoleccion de datos, lo
que se hizo de manera virtual, enviando
a través de la herramienta gratuita
proporcionada por Google, la direccion
a personas de Peru y Ecuador, que
participaron de manera voluntaria del
proyecto.

Para intentar resolver estos
problemas planteados, este estudio
identifica dos variables: como variable
independiente a la satisfacciéon laboral
y como dependiente al engagement
hacia el trabajo, mientras que la edad y
el género seran variables moderadoras.

La muestra sera aleatoria
conformada por trabajadores peruanos
y ecuatorianos, de distintos tipos de
empresas, con distintas caracteristicas
de género y edad, para poder realizar un
analisis por grupos.

La poblacién del estudio fueron
los trabajadores que se encuentran
formalmente laborando en Ecuador y
Pert; en el primer caso, de acuerdo
con la encuesta nacional de empleo,
para septiembre del afio 2020 solo el
32,1% de los empleados en Ecuador se
encuentra en un empleo adecuado, lo
que equivale a 2,6 millones de personas
(Coba, 2020). En Peru, de acuerdo con el
informe de .... El nUmero de personas en
empleo formal para el tercer trimestre del
2020 era 3,756 millones de trabajadores
(Poquioma, 2020). Con base en lo
expuesto, la poblacién de estudio estuvo
conformada por un total de 6,35 millones
de trabajadores que cuentan con un
empleo formal.

Al ser una poblacion grande,
se decidié trabajar con una muestra
representativa, cuyos participantes
fueron seleccionados a través de un
muestreo aleatorio simple, en varias
empresas de los dos paises, logrando
obtener 897 encuestas vdlidas. Para
medir el constructo Satisfaccion laboral,
se utilizé el instrumento propuesto
por Spector (1997) el cual nueve
dimensiones de este constructo con
un total de 36 items. Para medir el
constructo engagement se aplicé el
instrumento UWES de Salanova et al,
(2000) que tiene 15 items para medir las
tres dimensiones. Ambos instrumentos
emplean la escala de likert con cinco
categorias que van desde “Totalmente
en Desacuerdo” a “Totalmente de
Acuerdo”. Se utilizaron las versiones
traducidas por los autores originales, las
cuales fueron sometidas a un proceso
de doble traduccion para garantizar la
validez de los mismos.

Se recogieron los datos mediante
la herramienta para encuestas de
Google y luego los datos fueron
exportados a Excel para ser tratados en
SPSS y AMOS para su analisis mediante
un modelo de ecuacion estructurales,
haciendo todos los célculos de ajuste y
confirmacion previos.

4. Satisfaccion laboral y
engagement en trabajadores
de empresas peruanas y
ecuatorianas: resultados

Se muestra en esta seccion
resultados relacionados con las variables
estudiadas referentes a trabajadores
peruanos y ecuatorianos, de empresas
diversas, haciendo mencion grupos por
género y edad
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4.1. Analisis Factorial
Confirmatorio del Modelo de
Medida

El modelo de medida incluye
correlaciones entre todos los constructos
(Byrne, 2009); vy, a través del Analisis
Factorial Confirmatorio, se evalia en
primera instancia la confiabilidad del
instrumento a través del indice de
confiabilidad compuesto que analiza
la consistencia de las escalas en los

items, tomando en consideracién las
cargas factoriales de las variables
observables sobre los constructos
subyacentes. En la tabla 1 se muestra
el indice de confiabilidad compuesto
para cada una de las variables latentes
analizadas y como se puede observar,
todos los constructos tienen un valor
superior a 0.70, por lo que cumplen
con el requerimiento de confiabilidad
aceptable.

Tabla 1
Confiabilidad de las Escalas de cada Constructo

Constructo Sub-constructos indice de Confiabilidad Compuesto

Satisfaccion
Pago 0.74
Promocién 0.80
Supervision 0.71
Beneficios 0.75
Recompensas Contingentes 0.77
Comparieros de Trabajo 0.78
Condiciones de Operacion 0.73
Naturaleza del Trabajo 0.84
Comunicacion 0.72

Engagement
Absorcion 0.94
Dedicacion 0.92
Vigor 0.94

Fuente: elaboracion propia

El ajuste del modelo fue evaluado
a través de los indices CFl, RMSEA,
la prueba chi cuadrado, los indices
GFl, NFI, TLI, y el indice CMIN-DF
que segun Kline (2016) deben ser
reportado. Ademas, se reportan también
el indice GFl y AGFI propuestos por
Chion & Vincent (2016). Dado que
en la evaluacién de la normalidad se

pudo comprobar que el modelo sigue
una distribucion no normal se utilizé la
técnica de bootstrapping propuesto por
Byrne (2009) e incluida en el Software
AMOS, junto con la prueba de Bollen-
Stine para verificar el ajuste con la
prueba chi cuadrado. Al correr el modelo
en una primera instancia no presento
un buen ajuste por lo que de acuerdo al
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procedimiento descrito por Byrne (2009)
se verificaron los indices de modificacion.
Los resultados obtenidos llevaron a
correlacionar las varianzas de error
de algunos constructos respetando la
coherencia y pertinencia de cada uno de

ellos con su variable latente subyacente;
haciendo previamente una verificacion
del texto de las preguntas relacionadas.
Enlatabla 2, se muestran los indices de
bondad de ajuste del modelo de medida.

. Tabla 2
Indices de bondad de ajuste del modelo estructural

indice Valor Nivel de Aceptacion
Chi-cuadrado 6504.008 (p-valor=0.002) P-valor > 0.02
Gl 763
CFlI 0.906 20.90
RMSEA 0.062 <0.07
GFI 0.905 >0.90
NFI 0.887 >0.90
TLI 0.892 >0.90
AGFI 0.867 >0.80
CMIN/DF 4.524 <5

Fuente: elaboracién propia.

Si bien algunos de los indices
de ajuste no alcanzaron los umbrales
requeridos, los valores obtenidos estan
muy cerca de ellos y, dado que la mayoria
si estan dentro de los limites, se puede
deducir que el modelo tiene un ajuste
aceptable de acuerdo a los lineamientos
establecidos por Byrne, (2009).
Posteriormente, se realiz6 el analisis de
la validez convergente y discriminante
del modelo de medida. Para evaluar la
validez convergente del modelo se utilizd
el procedimiento establecido por Hair et
al, (2010), a través de la estimacion de
la varianza promedio extraido AVE. Si el
AVE de cada constructo es mayor a 0.5,
se concluye que el modelo cumple con el
criterio de validez convergente.

964

Como se puede evidenciar en la
Tabla 3, el valor de AVE obtenido para
todos los constructos es mayor a 0.5. La
evaluacién de la validez discriminante
se utilizd el procedimiento propuesto
por Hair et al, (2010) a través de la
comparacion de la varianza promedio
extraido AVE con el cuadrado de la
correccion entre cada par de variables.
En este caso, el valor obtenido del
cuadrado de la covarianza entre variables
latentes Satisfaccion y Engagement fue
de 0.350, el cual es menor al estimado
AVE de cada constructo (Tabla 3) por lo
que se puede concluir que se cumple
con el criterio de validez discriminante.
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Tabla 3
Validez convergente de los Constructos y Sub-constructos

Constructos Subcosntructos AVE

Satisfaccion 0.55
Pago 0.50
Promocién 0.51
Supervision 0.55
Beneficios 0.50
Recompensas Contingentes 0.53
Comparieros de Trabajo 0.64
Condiciones de Operacion 0.50
Naturaleza del Trabajo 0.72
Comunicacion 0.57

Engagement 0.71
Vigor 0.74
Dedicacion 0.66
Absorcion 0.73

Fuente: elaboracioén propia

4.2. Analisis del Modelo
Estructural

En este apartado se muestran
los resultados del andlisis del
modelo estructural. Chiéon y Vincent
(2016) sefnalaron que estos modelos
centran su interés en la estimacion y
validacién estadistica de la relacion
entre variables latentes. La variable
Satisfaccion fue especificada como un
Modelo de Segundo Orden con nueve
subconstructos, segun la estructura de
Spector (1997): a) Pago, b) Promocién,

c) Supervision, d) Beneficios, e)
Recompensas Contingentes, f)
Condiciones de operacion, 9)
Compafieros de Trabajo, h) Naturaleza
del Trabajo e i) Comunicacién. La Variable
Latente Engagement fue especificada
como un constructo de segundo orden
con los siguientes subconstructos: a)
Vigor, b) Dedicacion y c) Absortcion. Se
utilizé el software SPSS version 25 y
AMOS versiodn 24 para todos los andlisis
de datos. En la Figura 1, ubicada luego
de las tablas; se muestra un bosquejo
simplificado del modelo analizado.
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Figura 1
Modelo Estructural Simplificado

Recompensas_Contingt

Nawraleza_Trabajo
Comunicacion

Fuente: elaboracion propia

El ajuste del modelo estructural
fue evaluado a través de los indices
CFl, RMSEA, la prueba chi cuadrado,
y el indice CMIN-DF que segun Kline
(2016) deben ser reportado. Ademas,
se reportan también los indices GFl,
NFI, TLI y el indice AGFI propuestos por
Chién & Vincent (2016). Dado que en
la evaluacién de la normalidad se pudo
comprobar que el modelo sigue una
distribucién no normal se utilizo la técnica
de bootstrapping propuesto por Byrne
(2009) junto con la prueba de Bollen-
Stine para verificar el ajuste con la prueba
chi cuadrado. Se especificaron 5000
muestras de bootstrap con intervalos

de confianza al 95% de acuerdo a lo
especificado por Collier (2020). Al correr
el modelo en una primera instancia no
presento un buen ajuste por lo que de
acuerdo al procedimiento descrito por
Byrne (2009) se verificaron los indices de
modificacion. Los resultados obtenidos
llevaron a correlacionar las varianzas de
error de algunos constructos respetando
la coherencia y pertinencia de cada
uno de ellos con su variable latente
subyacente; haciendo previamente una
verificacion del texto de las preguntas
relacionadas. En la tabla 4, se muestran
los indices de bondad de ajuste del
modelo estructural.
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. Tabla 4
Indices de bondad de ajuste del modelo estructural

indice Valor Nivel de Aceptacion
Chi-cuadrado 6504.008 (p-valor=0.002) P-valor > 0.02
Gl 763
CFlI 0.906 >0.90
RMSEA 0.062 <0.07
GFI 0.885 >0.90
NFI 0.887 >0.90
TLI 0.892 >0.90
AGFI 0.867 >0.80
CMIN/DF 3.524 <5

Fuente: elaboracion propia

El indicador de prueba Chi-
cuadrado (X¥) = 6504.008 con p valor =
0.002, es decir, un valor inferior al punto
de corte 0.02, por lo que el modelo no se
aceptaria si solo se verifica por medio de
esta prueba. Sin embargo, de acuerdo
a Byrne (2009) es necesario evaluar el
ajuste con otros indicadores. Por ello,
se muestra el indicador de bondad de
ajuste GFI en el cual se obtuvo un valor
de 0.885, el cual estd muy cercano al
punto de corte 0.9 y el RMSEA que tiene
un valor de 0.062, el cual esta dentro del
rango de aceptaciéon del modelo. Los
indicadores de bondad de ajuste TLI y
NFI presentan valores cercanos a los
niveles aceptados. El CFl es de 0.906,
valor que esta dentro del rango de
aceptacion requerido por el modelo. Por
ultimo, los indicadores AGFI y el CMIN/
DF también cumplen con las reglas de
aceptacion del modelo. El AGFI tiene un
valor de 0.871 superior al punto de corte
0.8. EI CMIN/DF tiene un valor de 3.524
que esta dentro del rango de aceptacién
del modelo. De acuerdo a los indices de
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ajuste obtenidos, la mayoria estan dentro
del rango requerido, a excepcion del
indice GFI, NFI y TLI, los cuales estan
muy cercanos a los valores requeridos,
por lo que. Se puede concluir que el
modelo muestra un ajuste aceptable
porque no se tiene evidencia solida para
rechazar el modelo.

La variable latente “engagement”,
obtuvo un de 0.351, lo cual permite
concluir que el modelo explica el 35.1 %
de lavarianza de la variable dependiente.
De acuerdo a Falk & Miller (1992), el
valor de debe ser mayor que 0.1 por
lo que, se cumple con el criterio minimo
exigible y se concluye que el modelo
tiene un poder predictivo adecuado.
Con respecto al parametro de regresion
estimado entre las variables latentes, los
resultados obtenidos muestran que la
Satisfaccion influye de forma positiva y
significativa con el Engagement (0.532;
p-value < 0.05); un resultado que
permite aceptar la primera hipétesis de
investigacion.

Se realiz6 ademas el analisis de
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moderacion de las variables Género,
Edad y Pais, a través del procedimiento
desarrollado por Hayes (2013) que
se fundamenta en el Analisis de
Regresion Multiple a través de la macro
PROCESS. El analisis de moderacion
desarrollado por Hayes denominado
Probing an interaction permite estimar
matematicamente en qué punto o
valor de la distribucion de la variable
moderadora (M), la variable (X) ejerce un
efecto en la variable (Y), es decir permite
examinar el efecto de interaccion como
un efecto condicional (Hayes, 2013)
y posibilita la prueba de hipétesis de
moderacion utilizando el analisis de
regresion lineal (Preacher & Hayes,
2008) Al aplicar este analisis, se obtuvo
un efecto de interaccién significativo
(0.5726; p-valor < 0.05) para la relacion
entre Satisfaccion Laboral y Engagement
por lo que se concluye que el Género
modera la relacion entre las variables
de estudio. Por otra parte, el efecto de
interaccion con la variable Edad no fue
significativo (-0.164; p-valor > 0.05) lo
cual permite concluir que la Edad no
genera ningun efecto moderador entre
la variable satisfaccion y engagement.
Con respecto a la variable Pais, el
efecto de interaccion obtenido tampoco

fue singificativo (0.275; p-valor > 0.05)
por lo que se concluye que el Pais de
procedencia no ejerce ningun efecto
moderador en la relacion entre las
variables de estudio.

Previo a la aplicacion de la
prueba estadistica para corroborar las
diferencias o semejanzas por Género,
se realiz6 el control de normalidad de las
variables mediante la prueba estadistica
de Smirlov-Kolmogorov. Esta prueba
propone como hipétesis nula interna que
la distribucién de la variable aleatoria
analizada sigue una distribuciéon normal.
El criterio para aceptar o rechazar esta
hipotesis de normalidad es: Si el valor
p calculado es menor que el nivel de
significacion elegido de 0,05, se rechaza
la hipotesis de normalidad.

Una vez realizados los calculos,
la Tabla 5 muestra que, el p-valor
calculado para las variables Satisfaccion
y Engagement es menor a 0.05, por lo
que se rechaza la hipétesis nula de
normalidad, concluyendo asi que los
datos siguen una distribucién no normal.
Con base en esto, la comprobacién
de diferencias por género se realizara
aplicando la prueba no paramétrica de
Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 5
Prueba de Normalidad de las variables

Estadistico gl p-valor
Satisfaccion 0.166 897 0.000
Engagement 0.127 897 0.000
Fuente: elaboracién propia
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En la Tabla 6 se puede evidenciar
que para la variable satisfaccion se
obtuvo un p-valor inferior al nivel de
significancia de 0.05, por lo que se
rechazaria la Hipotesis de igualdad en
los niveles de satisfaccion de Hombres

y Mujeres. Con base en estos resultados
y, de acuerdo a los datos de la Tabla 7,
se evidencia que los hombres muestran
un mayor nivel promedio de satisfaccion
en comparacion a las mujeres.

Tabla 6
Anidlisis de Diferencias de Satisfaccion y Engagement por Género
Sastisfaccion Engagement
Absoluto ,123 ,047
Maximas diferencias extremas Positivo ,123 ,047
Negativo -,010 -,019
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,844 ,699
p-valor ,002 714
a. Variable de agrupacién: Genero
Fuente: elaboracién propia
Tabla 7
Comparacion de medias de la variable Satisfaccion por Género
Género N Media Desviacion Estandar
Hombres 438 3,6251 ,54110
Sastisfaccion
Mujeres 459 3,5292 ,50933

Fuente: elaboracién propia

Con respecto a la variable
Engagement, se obtuvo un p-valor
mayor a 0.05, por lo que se aceptaria
la hipétesis de igualdad entre hombres
y mujeres. Estos resultados llevarian
a aceptar parcialmente la hipotesis de
investigacion H2, ya que las mujeres
muestran un nivel de satisfacciéon mas
bajo que los hombres, mientras que no
existe evidencia de que exista diferencias
en los niveles de engagement entre
ambos grupos.

De acuerdo con los resultados
encontrados en este estudio, se puede
afirmar que existe una coincidencia

respecto a que la satisfaccion laboral
tiene una influencia positiva en el
entusiamo que los trabajadores
presentan en el trabajo, siendo esta, una
actitud deseada por los empresarios,
debido a su impacto en el desempefio de
los trabajadores (Peterson y Seligman,
2004; Pujol-Cols y Dabos, 2018;
Salanova, 2009; Salessi, 2014).

Con respecto al engagement hacia
el trabajo, las dimensiones, absorcién
y vigor obtuvieron mayores puntajes,
lo que podria significar que en el caso
de los trabajadores encuestados,
tienen un sentimiento positivo hacia
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las tareas que realizan, asi como altos
niveles de energia al desarrollarse en
el ambito laboral, la tercera dimension
dedicacion si bien tiene un valor menor
en los resultados, la diferencia es
poco significativa; lo que coincide con
estudios previos revisados (Bakker et al,
2008; Schaufeli et al, 2002; Guerrero et
al, 2021).

Este estudio obtuvo resultados
distintos con respecto al estudio de
Carrillo-Garcia et al, (2013) debido a que
los resultados de este demostraron que
las mujeres tenian menor porcentaje de
satisfaccion que los hombres. Coincidid
con Gonzalez, Sanchez y Lépez-
Guzman (2011) en que esta variable
es afectada por distintas variables de
acuerdo con las caracteristicas de los
trabajadores como su género, estado
civil o niveles de responsabilidad. Se
puede inferir, por la composicion de
la muestra de este estudio, que tanto
hombres como mujeres desean en la
actualidad desarrollarse en el ambito
profesional, lo que se consideraba una
preferencia del género masculino hace
unos afios (Matud, 2016).

5. Conclusion

Los resultados obtenidos
permiten concluir que los gerentes de
las empresas deben preocuparse por
los distintos aspectos que afectan la
satisfaccion de los trabajadores, dada
la importancia que esta tiene hacia la
actitud positiva que éstos pueden tener
hacia la realizacién de las tareas a ellos
encomendadas, las mujeres presentan
mayores desafios a la hora de conseguir
la ansiada satisfaccion laboral, pero a
pesar de eso, no presentan menores
niveles de engagement que los hombres
frente al trabajo.

A partir de la pandemia del

COVID-19 se presentaron nuevos
escenarios laborales que representan
cambios en la forma en la que se hacen
las cosas, una vez que en algunos
paises ya se habla de una reactivacion
total, de dejar el uso de la mascarilla y
retomar la presencialidad de las tareas
al 100%, valdria la pena estudiar si
existen cambios en la forma en la que
los trabajadores estan dispuestos a
hacer su trabajo, por eso se recomienda
analizar estas variables incluyendo
aspectos como giro de negocio y tipos
de tareas para entender si, en casos
particulares la virtualidad permitiria a un
trabajador obtener satisfaccion al hacer
su trabajo e incrementar su engagement
hacia las tareas realizadas.

Adicional incluir la variable de
edad, a fin de entender las posibles
diferencias que pudieran existir en los
distintos grupos etarios con respecto a
las condiciones de trabajo actuales.
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