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RESUMEN

Teniendo en cuenta que el bajo compromiso y satisfaccion laboral afectan negativamente el rendimiento
en las organizaciones ecuatorianas, la presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion
existente entre el engagement y la satisfaccién laboral en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Credil Ltda. El estudio tiene un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no
experimental, se aplicé dos instrumentos validados a nivel internacional. El cuestionario UWES
(Utrecht Work Engagement Scale) en donde se miden las dimensiones de relacion al vigor, dedicacion
y absorcidn; el otro el cuestionario fue el S20/23 de Melia y Peird para medir la satisfaccion laboral. La
poblacion fue de 89 colaboradores entre administrativos, operativos y de servicios generales. Los
resultados del analisis estadistico elaborado por medio del software SPSS, dio un valor de confiabilidad
Alfa de Cronbach > 0.86 y una correlacion de Spearman del 95% lo que evidencia una relacion positiva
muy alta entre el engagement y la satisfaccidn laboral. Se determind que el vigor y la dedicacion se
relacionan especialmente con la satisfaccion intrinseca, el ambiente de fisico, la participacion y la
supervision; el compromiso cognitivo y emocional del personal influyé directamente en la percepcién
del entorno laboral. Adicionalmente el compromiso cognitivo y emocional del personal infiere de
manera directa en la percepcion del entorno laboral. Es por ello, que como resultado de estos hallazgos,
se propone estrategias para fortalecer el engagement, incrementar la satisfaccién laboral en los

colaboradores y fomentar entornos organizacionales saludables, més productivos y sostenibles.

Palabras claves: Engagement, compromiso organizacional, satisfaccién laboral, talento humano



TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI
FACULTY OF ADMINISTRATIVE AND ECONOMIC SCIENCES

THEME: “ENGAGEMENT AND THE RELATIONSHIP WITH JOB SATISFACTION IN
THE CREDIT UNION CREDIL LTDA.”

AUTHOR:
Bryan Israel Arévalo Bassante

ABSTRACT

Considering that low engagement and job satisfaction negatively affect performance in
Ecuadorian organizations, this research aimed to analyze the relationship between engagement
and job satisfaction among employees of the Credil Ltda. Savings and Credit Cooperative. The
study has a quantitative, correlational, and non-experimental design, in which two
internationally validated instruments were applied. The UWES (Utrecht Work Engagement
Scale) questionnaire measures the dimensions of vigor, dedication, and absorption; the other
questionnaire was the S20/23 by Melia and Peir6 to measure job satisfaction. The population
consisted of 89 employees, including administrative, operational, and general services staff.
The results of the statistical analysis performed using SPSS software yielded a Cronbach's alpha
reliability value > 0.86 and a Spearman correlation of 95%, which shows a very high positive
relationship between engagement and job satisfaction. It was determined that vigor and
dedication are especially related to intrinsic satisfaction, the physical environment,
participation, and supervision; the cognitive and emotional commitment of the staff directly
influenced their perception of the work environment. Additionally, the cognitive and emotional
commitment of staff directly influences the perception of the work environment. Therefore, as
a result of these findings, strategies are proposed to strengthen engagement, increase job
satisfaction among employees, and promote healthy, more productive, and sustainable

organizational environments.

Keywords: Engagement, organizational commitment, job satisfaction, human talent.
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2. Introduccion

Dentro del entrono organizacional actualmente requiere y demanda empresas 0
instituciones que prioricen la motivacion y el bienestar dentro del talento humano. Es por
ello que en este contexto el engagement y la satisfaccion laboral se han perfilado y
consolidado como factores estratégicos que infieren de forma directa en la productividad
y el desempefio. El estudio y andlisis de esta relacion permite la generacién de entornos

laborales mucho méas humanos y sostenibles a la vez.

El engagement, entendiéndola como el nivel o grado de conexién cognitiva y
emocional del colaborador con su trabajo, cobra gran importancia en instituciones
financieras como el sector cooperativista. Adicionalmente la satisfaccion laboral refleja
el nivel de agrado que los empleados logran experimentar con respecto a las condiciones,
ambiente de trabajo y las relaciones laborales. La interrelacion de estos dos constructos
ha representado un estudio amplio en diferentes contextos y reconociendo que al brindar
fortalecimiento se potencializa dichas aristas. Estas variables no actian de manera
aislada, esto debido a que la efectividad depende a la vez de factores contextuales como
la comunicacién organizacional, el liderazgo y el entorno fisico. Por lo que, su estudio
resulta fundamental para el establecimiento de estrategias eficaces en la gestion del

talento humano.

En el Ecuador las diferentes empresas u organizaciones enfrentan el reto de
sostener y mantener equipos comprometidos, satisfechos y motivados, de manera especial
en sectores como lo es el financiero, considerando el servicio al cliente como dependiente
directo del desemperio del personal. Desde esta perspectiva, conocer el grado o nivel de
engagement y satisfaccion laboral se logra entender como una herramienta esencial para

la toma de decisiones organizacionales de muy buena manera.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. como un ente en la economia
popular y solidaria, se encuentra en la necesidad de fortalecer el elenco del capital humano
para poder garantizar un servicio de calidad y eficiente. Por ello, indagar cémo se
manifiesta el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los diferentes
colaboradores representa una oportunidad para la generacion de valor institucional.

El estudio del trabajo escrito adopta un enfoque cuantitativo de disefio no

experimental y de alcance correlacional, aplicando instrumentos validados



internacionalmente como el UWES para la medicion del engagement y el S20/23 para la
evaluacion de la satisfaccion laboral. Este analisis estadistico permitira la identificacion
del nivel de relacion entre las variables, asi como también proponer estrategias de mejora
basadas en evidencia empirica. Dichas acciones estan direccionadas a la generacion de

ambientes de trabajo saludables.

Este tipo de investigacion cobra relevancia en el contexto ecuatoriano debido a la
falta y escasa aplicacion de modelos cientificos para evaluar el bienestar emocional en el
trabajo. Asi mismo la contribucion del desarrollo del conocimiento en el &rea de la gestion
del talento humano, aportando con estrategias de manera practica para que puedan ser
empleadas y a la vez replicadas en diferentes instituciones similares en el territorio

nacional.

La investigacion consolida el tomar como referente el evidenciar como una
adecuada gestion del compromiso laboral y la satisfaccion laboral puede transformarse
en una ventaja competitiva. Con la aportacion de datos concretos y especificas propuestas,
se busca la contribucion significativamente de toma decisiones estratégicas de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda., fortaleciendo y fomentado la cultura

organizacional basada en la excelencia y el bienestar.



3. Planteamiento del problema

Actualmente la gestién del talento humano se ve inversa en varios aspectos muy
importantes a considerar es por ello que considerando al engagement y la satisfaccion
laboral como factores que involucran al desarrollo y la productividad organizacional, es
vital tratar de tan importante tematica la misma que ha trascendido en el tiempo y la cual
ha llegado a ser elementos claves en el ambito empresarial.

El engagement o compromiso organizacional, se ha convertido en un tema muy
vital en la investigacion empresarial, especialmente en su relacién con la satisfaccion
laboral. La autora Suarez (2020) en su investigacion denominada Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: una revision meta-analitica, este estudio al ser considerado
importante y fundamental, refleja que la satisfaccion laboral tiene un impacto
significativo en el engagement de los colaboradores. También logra determinar la alta
correlacién en el que sefiala que las empresas en Espafia pueden beneficiarse al
implementar politicas que se orienten a la mejora de la satisfaccion laboral, por lo que da
como un resultante favorable el incremento o aumento del compromiso organizacional y
por ende la productividad y retencién del talento. Considerando y teniendo presente que
al existir una relacion fuerte y positiva con un coeficiente de correlacion de en el rango
de .716. Por lo que la alta correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en Espafa, indica que los empleados satisfechos tienden a estar mas
comprometidos con su trabajo, lo que se puede entender un incremento en lo productivo.
Lo que representa que las empresas que buscan mejorar su rendimiento basado en un
entorno competitivo. Los resultados del estudio en Espafia subrayan la necesidad de que
las empresas implementen e incorporen estrategias centradas y priorizando a la
satisfaccion laboral. Esto ayudara y beneficiard a evitar la rotacion de personal y
generando la retencion de los talentos. El estudio ha reflejado y revelado que la
satisfaccion de los trabajadores o empelados es un factor critico que influye de manera
directa en el grado o nivel de compromiso. Por lo que la relacidn entre satisfaccion y
compromiso no debe ser subestimada, esto debido a que es un pilar muy importante para
la consecucion y el logro del éxito empresarial dentro del contexto actual. Teniendo
presente ademas en el que los indices competitivos, en donde la innovacion y la

adaptabilidad son esenciales, considerando al compromiso organizacional derivado de la



satisfaccion laboral, llega a ser en un diferenciador clave que puede determinar el éxito

organizacional.

La tematica del engagement y la satisfaccion laboral ha sido tomando muy en
cuenta esto debido a la relacion que involucra con todo lo relacionado a competitiva y
productividad, esta tematica ha sido ampliamente documentado en la literatura cientifica
Es por ello que para los autores Orgambide y Extrema (2020) en su investigacion
denominada Comprender el vinculo entre el compromiso laboral y la satisfaccion laboral:
¢Los factores estresantes del rol subyacen a esta relacion?, en el que en su estudio
profundiza los factores que pueden inferir o moderar esta relacion. En dicho estudio se
trabajo con una poblacion de 634 empleados en el sur de Espafia, lo que aporta y evidencia
de manera empirica vital lograr comprender como los estresores del rol laboral,
especialmente la ambigiiedad y el conflicto del rol, influyen negativamente en la
interaccion tanto entre el compromiso y la satisfaccion general del trabajador. Por lo que
se puede destacar que entre uno de los hallazgos primordiales de este estudio es que, a
pesar de que el engagement se asocia positivamente con la satisfaccion laboral, dicha
relacion no es lineal ni automatica; al contrario, esta sujeta a la inferencia de variables
contextuales como el estrés del rol. Los autores sefialan que, cuando los trabajadores
experimentan altos niveles de ambigiiedad o conflicto en sus funciones, la capacidad del
engagement para predecir satisfaccion se ve decadente. El presente estudio refleja que la
regresion jerarquica aplicada reveld que la interaccion entre el engagement y el estrés del
rol especificamente la ambigiedad resultd estadisticamente significativa al predecir
satisfaccion laboral en el que p <.05, lo que refuerza la hipdtesis de que estos estresores
debilitan el efecto positivo del engagement. Por lo que incluso los trabajadores con altos
niveles o altamente comprometidos pueden sentirse insatisfechos si las condiciones
organizacionales crean o generan contradicciones o tensiones en sus roles. Este hallazgo
cuestiona la idea simplista de que el engagement por si solo es mas que suficiente para
garantizar el bienestar laboral y enfatiza en la importancia de un entorno organizacional
claro y coherente. La prueba de interaccién entre el engagement y estrés de rol tanto
especificamente en ambiguedad, en la regresion jerarquica fue significativa con un p <
.05, lo que demuestra que el estrés modera de forma estadisticamente relevante la relacion
engagement y la satisfaccion. Lo que evidencia que el engagement, a pesar de que es un
factor clave para el bienestar del trabajador, no opera de manera aislada. La investigacion

se destaca por emplear y utilizar un enfoque cuantitativo robusto, empleando un analisis



de regresion moderada para la identificacion del estrés del rol. Dicha rigurosidad permite
el fortalecimiento de la validez de identificar la necesidad de abordar a la satisfaccion
laboral desde una perspectiva multifuncional. Asi, esta fuente permite y se convierte en
un pilar importante para el pertinente estudio de la relacion entre el engagement y la
relacion laboral desde una perspectiva integrada y compleja.

La competitividad dentro del sector financiero ha incrementado la necesidad de
entender y comprender como factores como el engagement y la satisfaccién laboral
inciden en el rendimiento y la retencion del talento, esto debido a que representa
significativamente la fuerza laboral. La investigacién de Arteaga (2022) denominada
Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la generacion “Y” de las
instituciones bancarias colonia Copilco el Alto Ciudad de México aborda de manera
integral la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, este
estudio, por lo que la importancia del compromiso y la satisfaccion laboral como variables
interrelacionadas que considerados desde la percepcion y el comportamiento de los
empleados. Dicha investigacion evidencia la problematica de la gestion del talento
humano en las organizaciones modernas ha llevado un mayor interés en comprender y
mejorar el engagement y la satisfaccion laboral. En este estudio la correlacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional se cuantifica con un coeficiente de
correlacién de 0.865, lo que indica una correlacion positiva fuerte. Este resultado es
significativo al nivel de 0.01 de forma bilateral, lo que reafirma la existencia de una
relacion solida entre ambas variables. Este analisis se basa en que el 56.25% de los
participantes presentan un compromiso medio, mientras que por otro lado el 31.25%
muestra un compromiso bajo. Esto indica que una mayoria significativa de los empleados
se encuentran en un nivel intermedio de engagement, lo que sugiere la necesidad de
estrategias para aumentar la satisfaccién laboral y por ende el compromiso
organizacional. La importancia de este estudio consiste en analizar como influye uno
sobre otro y a la vez la radicacion de ambas variables de qué manera impactan
directamente en la productividad y la retencion del talento, como a la vez identificando
los factores que los fortalecen e inhiben, para proponer estrategias que ayuden y permitan
a las empresas potencializar estos aspectos para la creacion de entornos laborales mas
saludables, motivantes y eficientes. Lo cual a la vez contribuira a comprender mejor las
dinamicas internas del compromiso organizacional y a fomentar la formulacion de

recomiendas orientadas a la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, entes y



pilares esenciales para el logro del éxito organizacional en un entorno cada vez mas

cambiante y competitivo.

Considerando y teniendo presente que tanto el engagement como a la vez la
satisfaccion laboral al ser considerados como factores claves y muy esenciales en las
organizaciones, los mismos que influyen de manera clave y primordial en los
colaboradores dentro de un enfoque en lo que tiene que ver al cumplimento de
actividades, tareas o funciones, es por ello que segin Romero et al. (2022) en su
investigacion denominada la “Relacion entre satisfaccion laboral y engagement laboral
en empleados de organizaciones del sector privado” determina que la satisfaccion laboral
se entiende como el sentimiento positivo que logran experimentar los colaboradores o
trabajadores con respecto a su trabajo y a la vez entendiendo que el engagement puede
ser comprendida como el nivel de comprometimiento o compromiso, el cual vincula
directamente a la conexién emocional que un trabajador o empleado tiene con una
determinada organizacion. La relacion entre el engagement laboral y la satisfaccion
laboral se encuentra en un rango de correlacion positiva moderada a fuerte, con valores
de correlacion que varian entre 0.531 y 0.734, y con un porcentaje de varianza explicada
que oscila alrededor del 28% y 33%. Esto indica que a mayor nivel de engagement, los
colaboradores tienen a reportar una mayor satisfaccion laboral. Por lo que dicho vinculo
es necesario, en razén de que un alto nivel de satisfaccion laboral conlleva a un mayor
engagement, lo cual esto quiere decir que involucrara sobre todo un mejor desempefio y
a la vez una disminucion de rotacion de personal. Logrando determinar de manera
contundente que la satisfaccion laboral y el engagement laboral son factores claves para
el logro del éxito empresarial u organizacional. Los hallazgos tienen implicaciones
importantes para las organizaciones, esto debido a que consideran que al implementar o
crear condiciones de trabajo favorables permite promover la satisfaccion y el engagement
de los colaboradores, las empresas u organizaciones pueden mejorar la reduccion de la
rotacion del personal, el desempefio laboral y el ausentismo, como a la vez la fomentacion

de un ambiente de trabajo positivo.

Segun lo manifestado por Bach. Mendez (2023) en su investigacion previo a la
obtencién de grado académico de maestra en gerencia de servicios de salud denominada
el “Engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud del hospital Santa Maria

de Cutervo”, sefiala que esta investigacion se ha determinado que existe una relacion entre



el engagement y la satisfaccion laboral, El coeficiente de correlacion fue Rho de
Spearman obtenido es de p = 0.409, lo que sefiala e indica una relacion directa de
intensidad media. Esto significa que a medida que el engagement aumenta, también lo
hace el nivel de satisfaccién laboral y viceversa. Considerando lo manifestado por Bach
(2023) sefiala que ‘el engagement con altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral moderada, siendo todas las relaciones
directas y de fuerza media” (p.76), por lo tanto, se puede comprender y entender que el
engagement es un factor esencial que interviene de manera positiva en lo que concierne
a la satisfaccion laboral, por lo cual se puede considerar al engagement como un elemento
vital aliado a la satisfaccidn laboral, considerando no descuidar otros factores que pueden

repercutir significativamente en la experiencia laboral de los colaboradores.

Las organizaciones que focalizan la mejora continua de lo que tiene que ver a la
satisfaccion laboral de los colaboradores o empleados no tan solo fomentan un ambiente
de trabajo mas saludable, sino que a la vez priorizan potencializar el engagement, lo que
logra ser consecuente de un impacto favorable y positivo con lo que tiene que ver al
rendimiento y a la vez la retencion de personal con altos potenciales o talentos. La
importancia de este estudio es de gran relevancia, en razén de que no tan solo aporta
evidencia empirica que puede ser optada y utilizada por las diferentes organizaciones para
implementar y desarrollar estrategias que permitan mejorar el buen rendimiento y
bienestar de los colaboradores 0 empleados, sino que a la vez permite el enriquecimiento
en el &mbito psicologico de una determinada organizacion al ofertar datos concretos o
especificos que permitan y sirvan como guia para practicas en la gestion del talento

humano.

En la actualidad dentro del contexto en el Ecuador de conformidad con Vanegas
(2022) en su investigacion denominada “El papel del engagement ocupacional como
punto clave para la mejoria de la satisfaccion de los colaboradores de la empresa
COINGUAYAS S.A.”, en el que el engagement se ha convertido y considerado en un
factor necesario para la satisfaccion de los trabajadores o colaboradores, especialmente
en empresarial u organizacional, teniendo presente que a pesar del gran crecimiento
importante de este concepto, se puede mencionar y tener presente que varios
colaboradores o trabajadores logran experimentar bajos niveles de compromiso, lo que

esto tiende a repercutir de manera negativa en lo que tiene que ver la satisfaccion laboral



y, por ende, en la productividad como a la vez en el clima organizacional. Este fendmeno
no es exclusivamente de una sola o determinada organizacion, sino que refleja una gran
tendencia de manera amplia dentro del contexto empresarial en el territorio ecuatoriano,
en donde varios empleados enfrentan desafios que limitan su compromiso y satisfaccién
labora. El anlisis de esta problematica se fundamenta en la necesidad y entender y
comprender como el engagement y la satisfaccion laboral se encuentran interrelacionados
y a la vez como estas variables pueden ser mejoradas por medio de planteamiento de
intervenciones estratégicas. Para ello es muy crucial que las empresas ecuatorianas
reconozcan la gran importancia de fomentar un ambiente de trabajo adecuado el cual
promueva el engagement de sus diferentes trabajadores, en razdn de que esto puede
ayudar y favorecer de manera significativa tanto a los colaboradores como a la vez a la
organizacion. El estudio de la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral es un
area de gran interés en el &mbito organizacional, esto debido a que ambas variables se
consideran importantes para el buen funcionamiento y la productividad de una empresa.
Los resultados del andlisis de correlacion entre el engagement y la satisfaccion laboral
mostraron una correlacion positiva de 0.49. La investigacion destaca y evidencia una
correlacién positiva entre las variables, el presente estudio concluye que el engagement y
la satisfaccion laboral estan intrinsecamente relacionados. Esto significa que una mayor
satisfaccion laboral permite el incremento de manera significativa del engagement, y
viceversa. Considerando de igual forma que la satisfaccion influye directamente en la
productividad, el ambiente y la comunicacion entre los empleados. Si la satisfaccion se
ve afectada, la productividad también se vera impactada de manera negativa. El
engagement y la satisfaccion laboral son variables interdependientes que se refuerzan
mutuamente, y su estudio es muy importante considerarlo para comprender y mejorar el

ambiente de trabajo y a la vez todo lo relacionado a la productividad en las empresas.

Teniendo presente a la vez que segun Castillo (2020) el engagement laboral, al
considerar el nivel de compromiso o comprometimiento y conexdn del estado emocional
de los colaboradores con su trabajo, es un factor clave e importante que influye de manera
directa en la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones. Los hallazgos confirman
la existencia de una relacion significante y directa entre el engagement y la satisfaccion
laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial Rural de Montalvo la
Provincia de Esmeraldas, el resultante de este estudio a considerar es que debido a que el

total de colaboradores, en un rango promedio de 64% de las percepciones positivas sobre



la satisfaccion laboral estan altamente ligadas o relacionadas con los niveles de
engagement, dicho resultante indica y significa una relacion positiva moderada alta entre
el engagement y la satisfaccion laboral. Resaltando que a mayor nivel de engagement con
exclusividad enfoque en la dedicacion y vigor, la tendencia del nivel de satisfaccion
laboral. El estudio reflejar la importancia de la relacién entre el engagement y la
satisfaccion labora, los mismos que pueden repercutir en un resultado de un incremento
en lo concierne y tiene que ver con la productividad y un ambiente de trabajo mucho mas
positivo. Es por ello que, estudiar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral
es de gran consideracion, esto debido a que este andlisis ayuda a entender y proporciona
informacion muy importante y valiosa para la gestion del talento humano dentro de un
contexto en lo que tiene que ver en el &mbito local. La satisfaccion laboral no solo influye
y afecta en lo que tiene que ver el rendimiento de cada colaborador de manera individual,
sino que a la vez también infiere en la calidad de los servicios ofrecidos a la comunidad
en general, lo que también puede repercutir en la percepcion y la clarividencia publica de
la institucion. Por lo tanto, entender y comprender dichos aspectos son vitales y esenciales
para proponer e implementar politicas que ayuden, favorezcan y promuevan un entorno
laboras mucho mas motivador y saludable, lo cual contribuye como a la vez favorece al

desarrollo sostenible y también ayuda a la mejora continua en la organizacion.

Investigar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en una entidad
financiera de la Zona Centro del Ecuador es fundamental para entender los factores que
contribuyen al bienestar de los trabajadores y al rendimiento de la cooperativa. Al
identificar las dindmicas entre estos dos constructos, la cooperativa podra disefiar e
implementar estrategias que fomenten un mayor Engagement entre sus trabajadores, lo
cual podria traducirse en una mayor satisfaccion laboral, mejor rendimiento, y una menor
rotacion de personal. Ademas, este estudio contribuird al cuerpo de conocimiento
existente sobre la relacion entre Engagement y satisfaccion laboral, proporcionando
evidencia empirica en un contexto especifico como es el de una cooperativa de ahorro y

crédito en una region determinada.

Por lo manifestado anteriormente se puede sefialar y mencionar que la falta de
consideracion e importancia con respecto al engagement y la satisfaccion laboral para lo
que tiene que ver el rendimiento en el ambito organizacional. Por lo que se puede

evidenciar su influencia de manera clara, en el cual muchas empresas u organizaciones



10

se enfrentan constantemente a grandes desafios como factores que influyen en los
trabajadores. En el cual dicha brecha se logra manifestar en niveles bajos de compromiso
y satisfaccion laboral, lo que de igual forma infiere e impacta de manera negativa en la
productividad, la calidad de trabajo, y no menos importante el clima organizacional. Esto
quiere decir que la idea central radica en analizar y comprender los factores claves y
fundamentales que no permiten a las organizaciones entender la importancia del
engagement y la satisfaccion laboral con précticas efectivas y a la vez estrategias que
permitan generar un impacto favorable y positivo, por medio de resultados tangibles
reflejados en el bienestar de los trabajadores o colaboradores.
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4. Justificacién de la Investigacion

La presente investigacion se centra en la investigacion en lo que concierne la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral el cual erige desde una perspectiva
imperativa dentro del panorama organizacional contemporaneo, entendiéndola a partir de
la convergencia de factores claves o criticos que impactan significativamente y de manera
contundente como a la vez directamente a la eficiencia, la eficacia, el bienestar de los

trabajadores y a la vez la sostenibilidad de las organizaciones.

El trabajo investigativo se orienta a determinar al engagement y la satisfaccion
laboral como factores involucrados directamente y manera significativa dentro del &ambito
laboral u organizacional, infiriendo de forma clave tanto el desempefio colectivo e
individual. Comprender la naturaleza y el fortalecimiento de dicha relacion en el contexto
organizacional es primordial y esencial para lograr identificar acciones que permitan,
ayuden y favorezcan a la gestion del talento humano. La falta de necesidad de entender
sobre como dichos factores se manifiestan y promueven el desarrollo de manera
especifica en las organizaciones puede ayudar a conllevar a implementar estrategias de
gestion deficientes e ineficaces, dando como resultante los bajos niveles de compromiso,
la generacion de insatisfaccion laboral, la disminucién de la productividad, el incremento
de la rotacion del personal y a la vez un clima organizacional disfuncional o deteriorado.
Es por ello que al incentivar dilucidar esta temética de vital importancia por medio de una
investigacion minuciosa proporcionard una consolidacion base solida para poder disefiar
e implementar mecanismos por medio de la intervencion de estrategias, focalizando el
fortalecimiento del engagement de los colaboradores, lo que pronosticablemente se
traducirad en una mejora de la satisfaccion laboral, un mayor crecimiento en lo relacionado

a productividad, rendimiento y a la vez la retencion de altos potenciales.

Teniendo en considerando que un personal altamente comprometido y satisfecho
favorece de manera muy importante a cualquier tipo de organizacion, y mas ain a una
entidad financiera cuyo propdsito tiene con fin a la confianza y exclusivamente la
colaboracion de los diferentes trabajadores o colaboradores. En el cual por medio de la
fomentacion del engagement y la satisfaccion laboral, la entidad financiera considerara
en asentamientos considerados como bases para un mayor y mejor rendimiento

empresarial u organizacional, una mayor calidad en la oferta de servicios a sus diferentes
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socios y publico en general, una mayor capacidad de adaptabilidad frente a diferentes
desafios y oportunidades dentro del entorno financiero. El presente trabajo escrito
contribuye al desarrollo y sostenibilidad de la Cooperativa Credil por medio de la
fomentacién de un entorno laboral mas saludable y comprometido con la productividad,
lo que se puede traducir en beneficio tanto para los diferentes colaboradores o empleados

como a la vez para la organizacion

La presente investigacion tiene como finalidad el resolver una probleméatica
practica especifico, el cual va favorecer como a la vez aportar al enriquecimiento del
conocimiento tedrico dentro de un contexto en particular, como a la vez va ayudar al
fortalecimiento de la capacidad institucional y contribuir al éxito y también el desarrollo
organizacional a largo plazo. La comprension y entendimiento de la aplicabilidad de la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral es importante y muy fundamental
para cualquier tipo de organizacion que se oriente al logro del alcance del desarrollo,

excelencia y crecimiento organizacional.

4.1. Pregunta de Investigacion

¢Cual es la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Credil Ltda.?



5.1.

5.2.
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5. Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en
la entidad financiera.

Objetivos Especificos

Fundamentar tedricamente el Engagement y la Satisfaccion Laboral como

factores de desarrollo organizacional o empresarial.

Diagnosticar los niveles de Engagement y Satisfaccion Laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Credil Ltda.

Proponer estrategias de Engagement para la contribucion del fortalecimiento de
la satisfaccion laboral de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Credil Ltda.



Cronograma de actividades

Tabla 1 Cronograma de actividades en torno a los objetivos
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Objetivo Especifico

Actividades

Cronograma

Producto

Fundamentar
tedricamente el
Engagement y la
Satisfaccion Laboral
como factores de
desarrollo
organizacional o
empresarial.

Diagnosticar los
niveles de
Engagement y
Satisfaccion Laboral
en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito
Credil Ltda.

Proponer estrategias
de Engagement para
la contribucién del
fortalecimiento de la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito
Credil Ltda.

Revision de libros,
articulos de revistas
cientificas e
investigaciones
referente al
engagement y la
satisfaccion laboral,
en paginas
confiables, Scielo,
Scopus, Cuervo,
Google Académico,

Elsevier, entre otras.

Aplicar el
instrumento para la
obtencion de
medicion de niveles
de engagement y de
satisfaccion laboral
en una Cooperativa
de Ahorro y Crédito

Analizar los
resultados y disefiar
planes pilotos para
sostener y mejorar
factores de
engagement y de
satisfaccion laboral

Semana 1 — 4

Sema 510

Semana 11 - 14

Marco Teodrico

Diagnostico del nivel
de Engagement y
Satisfaccion Laboral

Propuestas efectivas
para el
fortalecimiento del
Engagement y la
Satisfaccion Laboral.
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6. Beneficiarios del proyecto

Los beneficiarios en la presente investigacion les permitira tener un conocimiento
mucho mas amplio en relacion al engagement y la satisfaccién laboral en los

colaboradores para el logro del desarrollo y bienestar empresarial.

Beneficiarios directos

Los principales beneficiarios del presente proyecto seran los 89 trabajadores tanto de
administrativo, operativo y de servicios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. Este
grupo se vera favorecido por la capacidad y oportunidad de conocer y a la vez de emplear los
factores del engagement y la mejora de la satisfaccion en el ambito laboral. Por medio de esta

experiencia para la mejora del compromiso organizacional.

Tabla 2 Beneficiarios directos

Frecuencia Porcentaje
Administrativo 20 22,47%
Valido Personal operativo 65 72,03%
Servicios generales 4 4,49%
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en el SPSS

Beneficiarios indirectos
Los beneficiarios indirectos de este estudio son todos los estudiantes de la carrera de
Gestion de Talento Humano, ya que poseen la oportunidad de ampliar los estudios y generar

estudios de impacto cientifico y para el desarrollo organizacional.

Tabla 3 Beneficiarios indirectos

Frecuencia Porcentaje
Estudiantes de la carrera de
Valido Gestion del Talento 428 100%
Humano
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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7. Fundamentacion cientifica técnica
7.1. Antecedentes

En el mundo moderno la gestion del talento humano en instituciones publicas se
encuentra en constantes desafios. Un estudio elaborado por Mamani et al., (2022)
destacan que el analisis bibliométrico entre el afio 2003 y 2022 denota una tendencia de
manera ascendente en el interés por el estudio y comprension de estas como estas
variables interactan en varios contextos en términos laborales, especialmente en el
ambito universitario, revelando que una mayor identificacion del empleado con la
organizacion y la satisfaccién con el trabajo, este favorece y a la vez contribuye a la
mejora continua en relacién al rendimiento. Estos autores mencionan que por medio del
empleo de metodologias como la bibliometria y el andlisis factorial exploratorio, se ha
logrado comprobar que tanto el compromiso y la satisfaccion laboral ejecutan un efecto
positivo sobre el comportamiento laboral, lo que impulsa a una cultura organizacional
mucho mas motivada y eficiente. De igual forma la existencia evidente acumulada sobre
los estudios revisados enfatiza la prioridad y necesidad de gestionar estos factores para
promover un entorno de trabajo mucho méas productivo y saludable, tomando en cuenta
el comportamiento del recurso humano es importante para el logro de los objetivos

estratégicos y el desarrollo sostenible de las organizaciones.

Otro punto relevante es el alto indice e incremento de competitividad empresarial.
La gestion del talento humano en el sector financiero se ha convertido en un ente pilar
estratégico para el fortalecimiento institucional, especificamente en el contexto
competitivo y transformacional. Bravo (2024) considera que el talento humano no tan
solo representa o es considerado el recurso operativo, sino que también llega a constituir
un activo importante y clave que promueve e impulsa la eficiencia, productividad y la
sostenibilidad de las entidades financieras. Dicho enfoque permite el reconocimiento de
las personas, las competencias y su accionar son elementos fundamentales considerados
esenciales que permiten la aportacion de un dinamismo en el entorno laboral, de manera
particular en areas como banca, cumplimiento normativo, gestion tecnolégica, riesgos, y
servicio al cliente. A nivel organizacional la evolucién del entorno obliga a que las
instituciones financieras incorporen y desarrollen estrategias integrales de recursos
humanos, alineados a la atraccion, captacion, retencion y motivacion de los

colaboradores, por medio de estructuras flexibles y planes de desarrollo organizacional.



17

Varios estudios evidencian la gran importancia y relevancia del compromiso
laboral y la satisfaccion en lo que concierne al bienestar psicolégico de los trabajadores,
teniendo presente que los factores pueden ser considerados como elementos esenciales
para la mejora del desempefio y lo relacionado a la motivacion dentro del entorno laboral.
Es por ello, como manifiestan Liona y Yurniardi (2020) en su investigacion denominada
La contribucion del compromiso laboral y la satisfaccion en el trabajo al bienestar
psicoldgico de los empleados, sefialan que el compromiso debe ser entendido como un
estado psicoldgico en el que interviene el entusiasmo, la dedicacion y la absorcién en el
trabajo, conjuntamente con la satisfaccion laboral que refleja una percepcion positiva
referente a las condiciones y recompensas del empleo, tienen un relacion significativa y
considerada positiva con el bienestar psicolégico de los colaboradores. Los resultados de
dicho estudio indican que tanto el compromiso como la satisfaccion laboral permiten y a
la vez contribuyen de manera conjunta una mayor optimizacion del funcionamiento
psicologico de los empleados o trabajadores, lo que permite elevar el nivel de
productividad, creatividad, y de satisfaccion en el trabajo. Dichos hallazgos refuerzan la
importancia de implementar estrategias organizacionales que permitan favorecer el
aumento de compromiso Y la satisfaccion laboral, con el fin de potenciar la salud mental
y focalizar la eficiencia en las diferentes instituciones como lo son las entidades
financieras, en donde el bienestar del diferente elenco se refleja de manera directa en la

calidad del servicio y bienestar organizacional.

A la vez tenido muy en cuenta la investigacion titulada EI papel del compromiso
de los empleados en la satisfaccion laboral y su efecto en el rendimiento de la
organizacion, en el que Sentanu et al. (2021) manifiestan que analizar la relacion que
existe entre el compromiso de los trabajadores, la satisfaccion laboral y el desempefio
organizacional en una empresa de manifactura quimica en Indonesia, evidencian que el
engagement laboral tiene un impacto significativo y positivo en la satisfaccion de los
empleados. En el que los resultados sefialan que el engagement permite la fomentacion
de un mayor grado o nivel de satisfaccion laboral, lo cual de la misma forma contribuye
de manera significativa a la mejora del rendimiento de la organizacion. Este analisis se
basa en sugerir que los colaboradores que experimentan un alto grado o nivel de
compromiso, esta definido por factores o aspectos como el vigor, dedicacion y abosricén,
lo que se transforma en satisfaccion con los roles que desempefian los diferentes

trabajadores, generando un mayor compromiso Yy disposicion hacia la empresa u
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organizacion. Este hallazgo evidencia y refuerza la relevancia de promover estrategias
considerando al engagement como un facilitador para el fortalecimiento de la satisfaccion
laboral, el cual llega a ser un aspecto importante y clave para la mejora en lo que tiene
que ver al rendimiento de las empresas, las mismas que su objetivo es lograr incrementar
su eficiencia y bienestar de sus colaboradores por medio de una mejor y mayor

motivacién y compromiso del personal.
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7.2. Fundamentacién Tedrica

7.2.1.  Engagement

Teniendo presente que en la actualidad la gestion del talento humano involucra
aspectos que llegan a ser considerados como vitales, entre ello se puede destacar que
engagement al ser un factor que se refleja en los diferentes colaboradores, por medio del
comprometimiento que se evidencia al momento de cumplir sus diferentes actividades o

funciones.

El engagement se define como el comportamiento donde una persona
utiliza y se expresa asi misma, fisica, cognitiva, emocional y mentalmente durante
el desarrollo de sus roles como trabajador, una persona estd con engagement
cuando se encuentra fisicamente involucrada, cognitivamente vigilante y

emocionalmente conectado. (Guaman, 2025, pp 21)

De conformidad con Vargas y Cabrera (2023) sefialan que el engagement se puede
entender como el factor que implica e involucra el vinculo emocional, dentro del contorno
laboral, en donde los colaboradores demuestran una conectividad con su trabajo, en donde
se puede evidenciar sentimientos de motivacion, inspiracion y comprometimiento en

relacion a las metas u objetivos de la organizacion.

Tomando en cuenta lo manifestado anteriormente se puede destacar que el
engagement o compromiso emocional del colaborador, en el que el sentimiento de
inspiracion en el cumplimiento de sus actividades o rol que desempefia en una
organizacion de conformidad a la mision de una determinada institucion, en el que a la
vez involucra el sentimiento de pertenencia, lo cual favorece a la cohesion interna y a la
vez la disminucion de la rotacion de personal. A la vez ayuda al logro del cumplimiento
de objetivos estratégicos, en razon que colaboradores o trabajadores no tan solo cumplen
con sus actividades o funciones, sino que se caracterizan como promotores interinos de
la vision organizacional. Por lo que el engagement viene a ser un activo intangible que

potencializa hacia la preeminencia competitiva.
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Para Schaufeli et al., (2022) mencionan que el engagement parte de un término
anglosajon el mismo que ha tomado un gran referente en su significado en las actuales
organizaciones, en el cual la traduccion al castellano no es de simple manera, en razéon de
que no se la puede entender y a la vez no significa compromiso hacia la organizacion o
empresa y hacia las actividades o tareas que desarrolla un colaborador; dicho esto se
puede destacar que es trascendental debido a que estd mas vinculado y asociado hacia un

estado mental positivo del individuo o colaborador.

Considerando que el engagement tiene como principal cualidad el

comprometimiento del o los colaboradores se puede sefialar que:

Es la forma de ponerle empefio, entusiasmo a las tareas diarias que uno
pueda realizar, ain asi presentandose dificultades, la persona brinda su empefio
en su ambito laboral, no solo por ser reconocido si no sentirse satisfecho por lo

que puede alcanzar. (Garcia, 2021, pp 44)

Segiin Ocampo et al., (2021) menciona que ‘“el engagement es un estado
cognitivo-afectivo que perdura en el tiempo y se focaliza en el trabajo, este constructo

motivacional esta compuesto por el vigor, la dedicacion y la absorcion”. (p. 321)

Considerando a Arias y Gonzalez (2021) de igual forma manifiestan que el
engagement considera al vigor el mismo que involucra los mayores altos niveles de
resistencia mental y energia en el trabajo, la dedicacion que se caracteriza por el gran
sentido de relevancia, entusiasmo, honra y desafio en las actividades laborales; y
finalmente la absorcion que conlleva un estado de maxima y alta concentracion en el
trabajo en donde el tiempo bajo la percepcion pasa de manera répida, generando disfrute
y satisfaccion. Es por ello que engagement se centra especificamente en el fortalecimiento
del bienestar de los colaboradores de la organizacion, logrando interpretar y
comprendiendo las diferentes fortalezas del personal, su vinculo y relacion con el entorno

y a la vez su desempefio en calidad de trabajadores.

De conformidad con Chipe (2021) determina que el engagement a partir de la
Psicologia positiva es un estado psicoldgico, el cual se manifiesta por medio de la energia,

la dedicacion y la absorcion que una persona evidencia y experimenta por medio de la
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realizacion de su trabajo, el cual a la vez estd vinculado con lo que tiene que ver con el
bienestar del individuo como a la vez con el rendimiento organizacional. Por lo tanto, el
engagement no tan solo es una herramienta considerada a la productividad, sino mas bien
un indicador que involucra directamente el bienestar psicologico del trabajador. Dentro
del contexto organizacional en donde se promulgue el engagement, los colaboradores no
acttan por lo que es la imposicion, sino mas bien por motivacion e inspiracion intrinseca.
Dicha conexion de manera profunda entre el colaborador y las tareas poseen impactos de
forma directa en lo que tiene que ver el clima laboral, la retencion de altos o potenciales
talentos y lo que tiene que ver con la eficiencia operativa. Por lo que las organizaciones
que incentiven el engagement permite mejorar su posicionamiento en un mayor entorno
competitivo, debido a que pueden trasformar la motivacidon personal en resultados

organizacionales sostenibles.

A la vez se puede sefialar que para Chipe (2021) sostiene que “el engagement se
configura como una actitud laboral caracterizada por una conexidn activa y positiva del
trabajador con su puesto, lo que se traduce en mayor motivacion, desempefio superior y
beneficios tanto para la persona como para la organizacion” (p. 15). Por ello se puede
mencionar que el engagement es considerado un factor clave, esto debido a que las
organizaciones que consideran un ambiente en donde los diferentes colaboradores se

sientan comprometidos.

Es importante mencionar que para Cisa (2021) en su investigacion denominada el
Analisis del engagement en los trabajadores de la empresa ILSA S.A. usando Utrecht

Work Engagement Scale destaca que:

El engagement mantiene una relacion directa con el drea de gestion
humana, porque es la encargada de corregir, replantear y disefiar cambios en
beneficio de los colaboradores; y de este modo, desarrollar un ambiente laboral
ameno y con personal comprometido. De modo que, la gestion humana es vista
como un elemento esencial en las organizaciones, porque involucra a todas las
areas de la empresa, debido a que tiene el trabajo de tomar al hombre como su
enfoque y desde ese punto generar estrategias para incentivar los logros y

cumplimiento de las metas en la organizacion. (p. 49)
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A lo manifestado anteriormente se puede considerar la existencia de la relacion
intrinseca como a la vez directa entre el engagement laboral y la gestion humana, en el
que la misma desempefia un rol importante y crucial en la fomentaciéon de lo que
concierne el engagement, en razon de que al ser la responsable y encargada de identificar,
corregir, replantear y disefiar cambios en el dmbito organizacional los mismos que
favorezcan y beneficien de manera directa a los colaboradores. De tal forma que la gestion
humana oriente y direccione como el propulsor para poder cultivar un ambiente laboral
adecuado, idoneo y positivo, priorizando el desarrollo de los colaboradores o personal
comprometido. La gestion humana priorizando al engagement como un elemento clave
estratégico, con el fin de priorizar el compromiso y bienestar de los colaboradores,
convirtiéndose y considerando como un promotor esencial y fundamental para el éxito

empresarial u organizacional en general.

El engagement al ser un factor muy importante en el &mbito organizacional se

puede destacar que de conformidad con Cisa (2021) afirma y sostiene lo siguiente:

El engagement o compromiso laboral, es un elemento fundamental en una
empresa, puesto que, identifica la situacion emocional positiva a través de los
factores psicologicos, personales y laborales. También, se vincula directamente
con el area de gestion humana y la psicologia positiva, para desarrollar una
organizacion eficiente y con capital humano engaged. En efecto, si las empresas
promueven el engagement de sus colaboradores a través de espacios que
fortalezcan la seguridad personal, el soporte social y el vinculo emocional, podran
obtener empleados eficientes, sobresalientes, motivados e inspirados al momento

de ejercer sus funciones dentro y fuera de la organizacion. (p. 49)

Por lo mencionado anteriormente se puede mencionar que el engagement es un
factor de vital importancia en las organizaciones, debido a que es entendido como un
estado emocional positivo, el cual se origina por factores psicologicos, personales y
laborales. A la vez se puede destacar la existencia de una conexion entre el concepto del
engagement, la gestion humana y psicologia positiva, considerandolas como muy
fundamentales para la cimentacion de una empresa u organizacion eficiente con
colaboradores y personal altamente comprometidos. Las empresas que consideran la

fomentacion del engagement por medio de la institucion de ambientes que colaboran a la
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nutricién de seguridad personal, apoyo social y la conexidon emocional, lo cual favorecera
y tendra como resultante el beneficio de contar con colaboradores mucho mas eficientes,
destacados, inspirados y motivados en el cumplimiento de diferentes tareas, actividades
o responsabilidades en el ambito laboral. Por lo que la inversion estratégica en lo que
concierne al bienestar emocional y el compromiso de los trabajadores es un factor clave

para el logro del éxito empresarial u organizacional.

Considerando al engagement como un factor que influye e incide de manera
directa en las organizaciones se puede destacar que para Moreno et al. (2021) ratifican y
sostienen que el engagement parte desde una concepcion del estado psicoldgico positivo
y que tiene perdurabilidad que impulsa a los empleados o colaboradores a que se
involucren de manera plena con su trabajo, evidenciando y manifestando niveles altos en
lo que concierne al vigor, la dedicacion y la absorcion. A diferencia de otros conceptos
relacionados con lo que tiene que ver la motivacion, por lo que el engagement involucra
dimensiones tanto cognitivas como a la vez afectivas, instaurando vinculos conscientes y
emocionales del colaborador con su entorno laboral o de trabajo. Lo cual se puede
entender y traducir en actitudes, comportamientos o conductas proactivas, conectividad
0 conexion con los objetivos o metas organizacionales y el entusiasmo sostenible, lo cual
llega a ser un factor muy importante y a la vez clave para el logro del éxito empresarial u
organizacional dentro del contexto en lo que tiene que ver trasformacion, modernizacion
o la digitalizacion. Lo cual evidencia en el que un alto nivel de engagement no tan solo
favorece a la mejora del rendimiento de manera individual, sino que a la vez puede incidir
de forma favorable en el accionar y las actitudes ante el cambio organizacional, lo cual
ayuda a la reduccion de la resistencia y favorece la adaptabilidad o la adaptacion en los

procesos de la reestructuracion interna.

De igual forma para el tratadista Raza (2021) sefiala que:

Al hablar de engagement laboral se lo asimila al compromiso en el trabajo
y las personas lo asocian con gran cantidad de caracteristica como la pasion por
el trabajo, el esfuerzo mas alld de lo exigido, el entusiasmo en el trabajo, la
identificacion con la organizacion o el afecto que se siente por ella, y con otras
definiciones que no son estrictamente académicas y que por su variedad no

permitirdn un estudio riguroso y homogéneo de este constructo. (p.11)
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Con lo manifestado anteriormente se puede manifestar que el engagement laboral
radica como punto central en que dicho termino se asocia cominmente con un sin nimero
de variedad de caracteristicas positivas como lo es la pasion, el entusiasmo, el esfuerzo

extra, la identificacion y el afecto hacia la empresa u organizacion.

Por otra parte, Rios (2021) determina que el engagement se puede entender como
el estado mental positivo y satisfactoria en relacion al trabajo, considerando como
caracteristicas por las dimensiones del vigor, la dedicacion y la absorcion. En el cual el
estado involucra que los colaboradores poseen la capacidad de ir mas alla de lo sefialado
en los diferentes descriptivos de cargos. Por lo que la naturaleza positiva del engagement,
prioriza que no tan solo simplemente es una actitud transitoria, sino mas bien un estado
mental que tiene como fin la perdurabilidad. En el cual el vigor vincula todo lo
relacionado a la energia y la capacidad de los colaboradores para poder afrontar y
enfrentar diferentes problemas o dificultades en el dmbito laboral, por otro lado, la
dedicacion involucra todo lo relacionado con los sentimientos positivos y a la vez guarda
relacion con el proposito en el trabajo. Por lo que dicha distincidn es muy clave e
importante tener en consideracion por la razén de que resalta la complejidad del

engagement y a la vez como influye en los diferentes aspectos en la experiencia laboral.

El engagement dentro de lo que concierne en el ambito laboral se considera como
la situacion mental de manera positiva que los colaboradores de una organizacion o
empresa que logran percibir en su area de trabajo, dicho de otra manera, quienes de
manera voluntaria evidencian su adicional empefio y compromiso con la intencion de

lograr obtener crecimiento en la empresa u organizacion (Rengifo et al., 2020)

Para los autores Guzman y Vivanco (2019) en su investigacion denominada
Andlisis de relacion entre la induccion y el engagement dirigido al &rea de ventas de la

empresa Equvida S.A. en la region Costa definen al engagement como:

El vinculo que siente el colaborador hacia la empresa. Mientras autores lo
definen como el compromiso organizacional e identifican que este puede ser
sujeto a factores personales y organizacionales; las dimensiones que lo conforman

son vigor, dedicacion y absorcion. Cada dimension esta sujeta a aspectos internos
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como externos, lo cual transforma el engagement en un concepto intrinseco de

cada persona y variable en funcion de su percepcion. (p.69)

Teniendo presente y en consideracion que el engagement abarca e involucra
directamente y se relaciona especifica con lo que tiene que ver el vigor, dedicacion y
absorcion por lo que de conformidad con los tratadistas Schaufeli et al., (2002)
determinan que el vigor tiene como caracteristica un alto nivel de resistencia mental y
energia durante el cumplimiento de actividades de trabajo, en el cual interviene el
esfuerzo de trabajo realizado, de manera especial y especifica cuna se presentan o surgen
dificultades; la dedicacion evidencia un fuerte compromiso con lo que tiene que ver la
fuerza laboral o de trabajo, reflejando un sentido de entusiasmo, inspiracién, importancia,
relevancia, orgullo y afrontamiento a las dificultades en el trabajo; la absorcion se
presenta claramente cuando el colaborador se encuentra o estd completamente enfocado
e inmerso en el trabajo, experimentando que el tiempo pasa y se va volando. Por lo que
esta definicion se alinea como el eje primordial para el cumplimiento o desarrollo de
actividades en los diferentes cargos y puestos de trabajo explorando lo que tiene que ver
con las emociones de manera individual, también puede revelar o exponer informacion
referente a los sentimientos de mayor energia, goce o disfrute, agrado y sobre todo la
mayor flexibilidad de los colaboradores con lo que tiene que ver con los requerimientos

laborales.

Chipe (2021) sostiene que:

A partir de estas dimensiones expuestas se puede indicar que el
engagement en los colaboradores lo pueden demostrar a través de su identificacion
hacia su trabajo, su motivacion intrinseca, su energia y dedicacion. Es por ello,
que una vez expuesta esta correlacion que existe entre el colaborador y sus
necesidades con la organizacion y sus planteamientos de objetivos y rentabilidad,
se hace indispensable analizar este constructo que ayuda al colaborador a
desarrollar més efectivamente sus competencias y se vuelve un agente de cambio
dentro de la organizacion y ayuda a consolidar los objetivos organizacionales. En
cambio, para la organizacion representa un beneficio y al medirlo, pueden tomar
acciones correctivas y consolidarse como organizacion de contexto saludable y

emprendedor. (p.15)
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De igual forma se puede mencionar que segin (Vasquez et al., (2021) como se

cit6 en Rodriguez, Salanova, Martinez, 2014) indican que:

El vigor (dimension conductual) implica elevados niveles de energia,
activacion mental en el trabajo y el interés de invertir esfuerzos en la actividad
que se esta realizando, a pesar de las dificultades que aparecen. El segundo
elemento la dedicacion (dimension afectiva), se refiere a un alto nivel de
implicacion laboral, sentimiento de entusiasmo y orgullo por el trabajo. Por
ultimo, la absorcion (dimension cognitiva) conlleva a estar completamente

concentrado en la labor. (p. 6)

Segtiin Mendoza et al. (2021) sostiene que:

El objetivo final de estas tres dimensiones es lograr obtener cambios
favorables para la empresa y para los empleados, asi como mejorar las
expectativas y percepciones que estos tengan de los puestos de trabajo, con el fin

de lograr una alta satisfaccion que permitan el crecimiento personal. (p. 220)

Para el tratadista Contreras (2015) menciona que:

El vigor se caracteriza por los niveles de energia y resiliencia mental
mientras se llevan a cabo las labores, voluntad de invertir esfuerzo en el trabajo y
persistencia en situaciones de dificultad. La dedicaciéon se refiere a estar
fuertemente envuelto en el trabajo y experimentar significancia, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto; es implicacion laboral. La absorcion es caracterizada
por la concentracion total en el trabajo, siendo que no percibe el paso del tiempo

y el individuo tiene dificultad en desapegarse de su trabajo. (p. 38)

Teniendo presente que el engagement es un factor y constructo esencial en el
dinamismo entre los colaboradores y la organizacidn, sosteniendo que siempre y cuando
los empleados o trabajadores se sientan identificados con su trabajo y a la vez
experimenten una motivacion intrinseca, dedicacion y energia, no tan solo permite

potencializar las competencias individuales, sino que a la vez permite que se consideren
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y a la vez se conviertan en agentes de cambio estratégico. Dicha correlacion de manera
en la que se tiene presente tanto lo que es las metas u objetivos organizacionales y las
necesidades del colaborador se considera que el engagement no es considerado tan
simplemente como un fendmeno actitudinal o emocional, sino mas bien un mecanismo o
herramienta de manera funcional que radica e incide directamente en la sostenibilidad y
rentabilidad de la organizacion. De tal modo que el engagement al estar sujeto a una
medicion y gestion lo cual permite que las organizaciones que quieran consolidarse en lo
que tiene que ver como entornos innovadores, resilientes y mas saludables, esto en razon
y debido a que permitird emplear o implementar acciones correctivas que se direccionen
y a la vez se alineen al desarrollo individual de los colaboradores como a la vez con el

éxito organizacional o empresarial.

De igual forma se puede destacar que, por una parte, para el tratadista Kahn (1990)
define al engagement como el “aprovechamiento de los miembros de la organizacion de
sus propios roles de trabajo: en el engagement las personas utilizan y se expresan a si
mismas fisicas, cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles”
(p. 692). Por otra parte, también se puede considera que al haber sido quien promulgo y
fue el primer pionero de determinar al termino de engagement definiéndola como la
manifestacion de los roles de trabajo de las personas tanto de manera fisica, cognitiva y
emocionalmente, el cual repercute de manera directa en su rendimiento. Determinando al
engagement como la capacidad de disponibilidad y rendimiento congénito para trabajar
en equipo y a la vez la capacidad de desarrollarse de manera integra y en el medio por las

dimensiones de vigor, dedicacidon y absorcion.

7.2.2. Dimensiones del Engagement

7.2.2.1. Vigor

Esta dimension es importante considerar debido a que “El vigor que se caracteriza
por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja” (Grijalva et al., 2024,

p. 252).

Se puede de igual destacar que “se caracteriza por altos niveles de energia y

resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo de enfocarse en el trabajo que se esta



28

realizando, incluso cuando se presentan dificultades™ (Tello, 2024, p. 15).

Esta dimension se basa en que ““su caracteristica principal son los altos niveles de
energia y su grado de resistencia mental al hacer frente a sus horas de trabajo, y su
necesidad de esforzarse en el trabajo aun cuando se presentan dificultades” (Yancha,

2024, p.20)

Teniendo presente lo manifestado anteriormente se puede destacar que el “vigor
significa un alto grado de energia, una constancia en la propia tarea, la presencia de
resiliencia mental y la determinacion de autorrealizarse a través de la funcion laboral”

(Fietta et al., 2023, p. 4).

Para Balladares et al. (2021) sostienen y ratifican que el vigor es:

Poseer niveles muy altos de energia y resistencia mental mientras se
trabaja; el deseo de esforzarse en el trabajo que esté realizando, incluso cuando se
presentan dificultades; asi como la voluntad de invertir el esfuerzo en el mismo,

persistir cuando los problemas se presentan. (p. 53)

Segtn (Ocampo et al., 2021) sefialan que “el vigor implica la energia con la que
el trabajador lleva a cabo sus funciones, su activacion mental y deseo por invertir esfuerzo
en la tarea” (p.321), por lo tanto, es muy importante en todo individuo en el momento de

desempetiar o cumplir sus actividades o funciones de trabajo.

De igual forma para Salanova et al., (2000) sostiene que el vigor se caracteriza
por presentar y evidenciar altos niveles de energia en el trabajo y a la vez la capacidad
del colaborador para persistir frente a cualquier brete que se presente durante en el

desarrollo de funciones o actividades.

7.2.2.2. Dedicacion

Considerando que los trabajadores desempenan funciones o roles de acuerdo al

cumplimiento de los objetivos empresariales se puede mencionar que la dedicacion:
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Implica un alto compromiso laboral, asi como la implicacion que tiene el
trabajador con las labores que desempeiia, y el grado de entusiasmo y orgullo que

demuestra por la organizacion. (Yancha, 2024, pp 20)

Para Tello (2024) sefala que:

Hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la manifestacion
de un sentimiento de significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el
trabajo. Las personas que presentan altos niveles en dedicacion se asemejan
fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa, inspiradora y

desafiante. (p.16)

Teniendo presente que estd dimension involucra que el colaborador o trabajador
desempefie su trabajo de muy buena manera “la dedicacion significa estar comprometido
con el trabajo y considerarlo con orgullo y entusiasmo, fundamental para uno mismo”

(Fietta et al., 2023, p. 4).

Segtn Alva (2022) menciona que la dimension dedicacion:

Significa compromiso de los empleados, lo que implica que quieren hacer
mas porque estan entusiasmados con la organizacion, su mision y su capacidad
para contribuir al equipo y a los objetivos mas amplios. Demuestran que la
necesidad de sentirse eficaz es esencial para la autoestima. Los empleados
comprometidos se sienten eficaz es esencial para la autoestima. Los empleados
comprometidos se sienten valorados porque tienen la oportunidad de contribuir y

marcar la diferencia. (p. 13)

Bosch et al., (2021) menciona que “la dedicacion alude al entusiasmo, inspiracion
y orgullo que siente la persona hacia su trabajo” (p. 4), por lo tanto, es muy favorable para

la organizacion en razon que determina compromiso por parte del colaborador.

Para Ocampo et al., (2021) “la dedicacion hace referencia a estar fuertemente
involucrado con el trabajo, experimentando altos niveles de significado, entusiasmo,

orgullo e inspiracion”.
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Segun Schaufeli & Bakker (2010) manifiestan que la dedicacion es cuando los
colaboradores o trabajadores experimentan un sentido de orgullo y pertenencia por su

trabajo y los diferentes desafios que a la vez se les presenten.

7.2.2.3. Absorcion

Segtn Tello (2024) menciona que estd dimension se caracteriza porque:

Se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo,
cuando el tiempo pasa rapidamente y se presentan dificultades a la hora de
desconectarse de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y

concentracion experimentadas por el individuo. (p. 16)

De igual forma para Yancha (2024) manifiesta lo siguiente:

Se hace presente cuando el trabajador se concentra totalmente en su trabajo
a pesar del transcurso de las horas, y presentan dificultades a la hora de
desconectarse de las tareas que esté realizando debido al grado de concentracion

que existe por el goce y disfrute de las labores que desempena. (p. 20)

Esta dimension involucra el empleo de involucrarse con el desempefio de
actividades en el trabajo, Moran et al., (2022) menciona que la absorcion “se relaciona
con la caracterizacion, el hecho de identificarse de forma psicologica con las actividades
realizadas en la organizacion” (p.3), por lo tanto, es un factor que presentan los
colaboradores o trabajadores al desarrollar sus diferentes funciones dentro del &mbito

organizacional.

Para Alba (2022) la absorcion:

Se manifiesta cuando alguien estd comprometido con su trabajo, estd
absorcion en ¢l. Impulsado por la motivacion interna y el interés interior en
complementar la tarea, el compromiso aporta un tipo diferente de enfoque a la

tarea. El objetivo no es acabar el trabajo lo antes posible, sino hacerlo de la mejor
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manera posible. La participacion esta mas relacionada con la atencion activa. Esta

es una decision para sumergirse en su tarea, no para obtener recompensas externas.

(p. 14)

Segun el autor Alba (2022) también sostiene que:

La absorcion es la definicion de la mejor experiencia, también conocida
como flujo. Cuando tus habilidades se ponen a prueba en el momento, se produce
una sensacion dominio, una pérdida de autoconciencia, un enfoque claro, por no
hablar de una sensacion de habilidad y autonomia que satisface dos necesidades

basicas. (p. 14)

Esta dimension implica que el colaborador emplee un alto comprometimiento con
las actividades o funciones que desempeiia en un determinado cargo en razon de que “la
absorcion estd asociada a la identificacién, concentracion y disfrute en el trabajo”

(Ocampo et al., 2021, p. 321).

Schaufeli & Bakker (2010) sefialan que la absorcion tiene que ver o se refiere a la
capacidad del empleado de estar absorto en el trabajo y experimentar una sensacion de

fluidez en lo que hace.

7.2.3.  Descripcion de las dimensiones del engagement

Tabla 4 Dimensiones engagement

Dimensiones Descripcion

Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja,
Vigor por el deseo de esforzarse en el trabajo que se estd realizando incluso cuando se

presentan dificultades.

o Hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un
Dedicacion o o ) ) o )
sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto por el trabajo.




Absorcion
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Se produce cuando la persona estd totalmente concentrada en su trabajo, cuando el
tiempo le pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de lo

que estd haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion

experimentales.

Nota: Basado de Salanova Soria & Shaufeli (2009)

Tabla 5 Dimension vigor, dedicacion y absorcion

Dimension Autores Definiciones
Raigosa Gallego & Marin Londofio  Presencia de altos niveles de energia y
(2010). resistencia mental en el trabajo
Vila, Kiister & Pardo (2012); Diez
& Cejas, (2010); Orgambidez— Esta asociado al deseo de invertir esfuerzo en
Ramos et al. (2015); Garcia el trabajo, incluso cuando existen dificultades.
) Gonzalez (2013).
Vigor ) )
Antagénico a la subescala de cansancio
Garcia Gonzalez (2013). ]
emocional del burnout.
Hace referencia a niveles de energia,
Schaufeli & Bakker (2004); resiliencia, activacion mental voluntad y la
Salanova & Schaufeli (2009). persistencia ante dificultades.
Orgambidez — Ramos et al. (2015);
Raigosa Gallego & Marin Londofio  Ocurre cuando el trabajador se encuentra
(2010); Garcia Gonzalez (2013); totalmente concentrado en el trabajo, con la
Molina Brenes & Moreno Salas sensacion de que el tiempo se pasa volando.
(2012).
) El individuo se siente satisfecho con las tareas
Silva et al. (2013). )
) que realiza.
Absorcion
La absorcion es caracterizada por un alto estado
de concentracion y felicidad en el trabajo en el
cual el tiempo pasa rapidamente y el trabajador
Schaufeli & Bakker (2004);
tiene dificultades para desligarse del mismo,
Salanova & Schaufeli (2009).
debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentales.
Orgambidez — Ramos et al., (2015);
Moreno Rodriguez & Velasquez Alta implicacion laboral, junto con entusiasmo,
Dedicacion ~ Romero (2011); Garcia Gonzélez inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

(2013).
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Molina Brenes & Moreno Salas Manifestada por altos niveles de significado del
(2012). trabajo
Schaufeli et al. (2004), citado por ) ) )

) ) Evidencia de alto compromiso laboral.
Diez & Cejas (2010).
Schaufeli y Bakker (2004); o )

) Ser desafiado e inspirado por el trabajo.

Velandia (2014)

Rich et al. (2010) retomaron el

concepto de Kahn (1990) Rothbard ~ Componentes: fisico, emocional y cognitivo.

(2001).
Anténimo de cinismo; se ven comprometidos
los sentimientos de pertenencia, importancia y
Salanova & Schaufeli (2009). desafio por la labor realizada. Se relaciona con

el orgullo, inspiracion y el entusiasmo en el

trabajo.

Nota: Basado de Castro et al., (2022)

7.3. Satisfaccion Laboral

Considerando que la satisfaccion laboral va a incidir de manera tanto positiva
como negativa, por ello es necesaria considerarla como un factor que influye de manera
directa en los colaboradores que cumplen sus funciones en las organizaciones, por ello es

vital tener presente la percepcion que los mismos tengan con su entorno de trabajo.

Para Locke (1976) afirma que “la satisfaccion laboral es un estado emocional
positivo, resultado de la evaluacion del trabajo del individuo o de la experiencia laboral
en comparacion con lo que espera o quiere de su trabajo” (p. 9), por lo tanto, es muy

necesario considerarla dentro del &mbito organizacional o empresarial.

Por lo mencionado anteriormente se puede sefialar que la satisfaccion laboral tiene
que ver con la emocidn placentera y positiva que un determinado colaborador, trabajador
o empleado experimenta en el cumplimiento de tareas, actividades o funciones, dentro de
un entorno de trabajo 6ptimo como a la vez seguro. Dicho ambiente permita y facilite
cumplir su rol de labor sin impedimento alguno y con niveles de agrado hacia el mismo,
lo cual incrementara el atractivo a su trabajo. Permitiendo al empleado recibir diferentes
compensaciones tanto a nivel psicolégico, econémico y social, las cuales se alinean tanto

con las expectativas de la empresa u organizacion y las del colaborador.
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Se puede mencionar y tener presente lo siguiente:

La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo de una persona,
centrado en la percepcion subjetiva de su entorno y vivencia laboral, las cuales
son adquiridas en el ejercicio de su profesion, es decir, son respuestas emocionales
adaptativas y desadaptativas percibidas por los trabajadores de alguna institucion
y esta es esencial porque la satisfaccién es catalogada como un indicador de
calidad del trabajo, por otra parte, este es un componente prioritario debido a que
incide directamente en la calidad de atencion, en su desarrollo y
perfeccionamiento profesional. Ademas, la satisfaccion laboral es un elemento
que influye en las actividades de todo ser humano y juega un papel importante en
desarrollar sentimientos de autoestima, de valor y superacion personal (Cabrera et
al., 2025, pp 657-658)

Para Villacis (2025) menciona que la satisfaccion laboral se la define como el
rango de satisfaccion o agrado que un empleado logra experimentar en relacion a su
trabajo o empleo. Parte desde un apego emocional con relacion a su trabajo, inferida por
varios factores como lo son la interaccion con supervisores y comparieros de trabajo, las
remuneraciones economicas, el entorno de laboral o de trabajo y las diferentes
oportunidades de desarrollo o crecimiento profesional. Cabe destacar y sefialar que un
elevado grado de satisfaccion laboral esta vinculado con un mayor aumento en lo que
tiene que ver la productividad, generacion de bienestar integral de los colaboradores y

una disminucién en relacién a la rotacion de los empleados.

Para Zamora (2024) menciona que:

La satisfaccion laboral es un constructo psicoldgico que se refiere a la
actitud positiva o0 negativa que tienen los empleados hacia su trabajo. Es un
sentimiento subjetivo que se basa en la percepcion de los empleados sobre
diversos factores relacionados con su trabajo, como el contenido del trabajo, el
ambiente de trabajo, la supervision, las relaciones interpersonales, las

oportunidades de desarrollo profesional, la compensacion, etc. (p. 7)

Considerando y teniendo presente los factores que influyen en toda empresa u
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organizacion, por ello Quezada et al., (2024) menciona que “satisfaccion laboral se refiere

a la actitud general de los empleados hacia su trabajo y su entorno laboral” (p. 689).

Segln Pala (2024) sefiala que “la satisfaccion laboral, es el grado que refleja el
individuo al lograr una meta establecida por el mismo, dentro de las actividades

correspondientes a su puesto de trabajo” (p. 19).

Para Guariuna y Espinosa (2024) manifiestan que:

La satisfaccion laboral se define como un estado de conducta relacionado
con las sensaciones o emociones que los individuos adquieren o desarrollan a
través de sus experiencias en el puesto de trabajo. La satisfaccion laboral
representa la actitud que exhibe el colaborador hacia las tareas asignadas, y en
caso del capital humano en las pymes es fundamental para alcanzar los objetivos
establecidos por las diversas empresas. En este sentido proporcionar un entorno
laboral agradable se traducird en una alta satisfaccion laboral, tanto a nivel

individual como colectivo.

Casares y Pérez (2022) sostienen que la satisfaccion laboral es entendida como la
percepcion de manera subjetiva positivamente que tiene un colaborador o trabajador

referente a su trabajo, relacionado con las diferentes expectativas iniciales.

Para Ramos et al. (2024) en su investigacion denominada la Satisfaccion laboral
y retencion de personal del talento humano un estudio a una empresa de la ciudad de

Quevedo, provincia de Los Rios, Ecuador; determinan que:

La satisfaccion laboral constituye un elemento importante dentro de las
organizaciones, porgue su ausencia repercute negativamente en el desempefio
organizacional. Esta herramienta incide tanto en la productividad, compromiso,
motivacion y clima laboral, lo cual es esencial para el adecuado desarrollo de las

actividades dentro de la empresa y reducir la rotacion del personal. (p.1934)

Diaz et al., (2023) sefialan que la satisfaccion laboral es definida como:
Un sentimiento de relativo placer o dolor que difiere de los pensamientos

objetivos y las intenciones de comportamiento, la cual permite a los directores y



36

gerentes entender las reacciones de los empleados ante sus tareas y predecir el
efecto de estas reacciones en el compromiso futuro refiriéndose a las actitudes del

trabajador frente a su propio trabajo. (p. 18)

La satisfaccion laboral es muy importante considerarla en razon de que permite alinear y
a la vez establecer un equilibrio frente a las necesidades de la empresa u organizacion con
la de los colaboradores o empleados, lo cual tiene un gran impacto tanto con las
condiciones laborales o de trabajo como a la vez en los resultados organizacionales e

individuales.

Segun Diaz et al., (2023) sefiala que “la satisfaccion laboral es el resultado de las
condiciones o caracteristicas del trabajo, como respuestas a estimulos especificos,
representando a un estado emocional positivo reflejado en respuestas positivas antes
situaciones de trabajo” (p. 163), por lo que la perspectiva que el colaborador o trabajador

tenga de su trabajo considerando el ambiente del mismo influira de manera directa.

Para Felipa (2023) menciona que:

La satisfaccion laboral estd basado en los componentes internos-externos
que inciden en la motivacion de la persona referente a su trabajo, si dichos factores
son satisfechos por la entidad, se tendrd una respuesta positiva por parte del
trabajador, de lo contrario, el personal de la empresa se sentira insatisfecho,
situacion que traeria consigo consecuencias negativas para los objetivos trazados

por la empresa. (p. 23)

Segun Bonilla (2022) sefiala que:

La Satisfaccién Laboral es un conjunto de acciones, emociones o
condiciones que pueden ser positivas o0 negativas en los empleados de los centros
laborales que se deben a diversos factores intrinsecos o extrinsecos que afectan a
que la persona logre una experiencia laboral acorde a lo que él pensaba y se afronta
a una realidad diferente que se refleja en cambios que el trabajador asume como
doble presencia, ansiedad, depresion, estrés, no logra satisfacer sus necesidades
béasicas de su hogar y se ve obligado a ver una nueva empresa, horas extras, otro
trabajo que a posteriori afectard a su seguridad y sobre todo a su salud fisica y

mental. (p. 21)
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La gestion del talento humano se ha visto inmersa en factores que influyen de
manera directa en el desarrollo y crecimiento organizacional, es por ello, que se puede
decir que “la satisfaccion laboral es una variable de interés y de actualidad para la gestion
de las organizaciones, comerciales, de servicios e industriales, siendo esta un factor
empresarial que pudiera incidir de forma directa sobre la productividad de las

organizaciones” (Jiménez, 2022, p. 4)

La satisfaccion laboral segun Soledispa et al., (2022) mencionan que “es el estado
de bienestar y felicidad de una persona en relacion al desempefio en el espacio de trabajo
y su entorno es una gran determinante en la productividad y buen funcionamiento dentro
de una empresa” (p. 51), por lo tanto, es un factor que influye en el buen desempefio por
parte de los colaboradores.

Por lo que se puede decir que la satisfaccion laboral tiene que ver con la
conformidad que tiene un trabajador tanto con su trabajo como a la vez con su entorno
del mismo, teniendo presente y en cuenta que la satisfaccion no siempre involucra o
implica una alta productividad, por lo que el alto desempefio ayuda y favorece a la
generacion de una gran satisfaccion en el trabajo. Por lo tanto, la priorizacion de la

satisfaccion laboral es el camino para el logro de una mayor o mejor productividad.

La satisfaccion laboral segun Gonzalez (2022, citado por Villacis, 2025) sefiala
que “es un estado emocional originado por la percepcion del empleado a partir de las
experiencias vividas en su ambiente de trabajo (condiciones, politicas, y relaciones), lo
cual determina su nivel de bienestar en el cargo que ocupa” (p.26), por lo tanto, esto

influye de manera directa en la productividad de la organizacién o empresa.

Para Puyol (2021) sefiala que:

La satisfaccion laboral es un factor determinante en la productividad de las
empresas, es un elemento referente en el éxito de la gestién de las instituciones,
puesto que los empleados contentos y motivados rinden de una manera genuina,
es decir sus tareas producidas no son precedidas o sujetas a una obligacion como
tal, sino se dan de manera espontanea, sumandole un plus, la dedicacién e
inspiracién, ultimos términos que se consolidan como la formula perfecta para la

ejecucion correcta de los trabajos encomendados por los superiores dentro de las
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organizaciones. (p. 61)

Cuesta (2020) sefiala que la satisfaccion laboral puede ser definida como el grado
o0 nivel de cumplimiento en el que se satisface tanto las expectativas como a la vez las
necesidades, requeridas por los colaboradores, tomando como referencia y en
consideracion el estado de la empresa u organizacion, los impactos y a la vez, por Gltimo,

pero no menos importante los beneficios.

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de trabajo, no s6lo
en términos de bienestar de las personas sino también en términos de
productividad y calidad; ya que los trabajos que las personas realizan son mas que
actividades que ademas requiere interaccion con los colegas, con los gerentes y
con los mismos clientes, también implica cumplir con los reglamentos de la
empresa asi como las politicas, y los estandares de desempefio, sobrevivir con las
condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. (Bastidas y Albarracin, 2020, pp
10-11)

El desarrollo y la gestion del talento humano actualmente es un elemento muy
importante y clave a considerar en toda organizacion, es por ello que “los factores que
influyen en la satisfaccion laboral incluyen las condiciones laborales, el salario, las
oportunidades de desarrollo profesional, la relacion con los compafieros de trabajo y el

reconocimiento recibido”. (Guafiuna y Espinosa, 2024, p. 3).

Ramos et al., (2024) sostienen que la satisfaccion laboral se ve inverso por factores
que influyen en el mismo como lo son el desarrollo personal, la carga de trabajo, las
relaciones con los diferentes colaboradores de una organizacién o empresa, el ambiente
fisico, las exigencias laborales, el entorno de trabajo y las oportunidades de crecimiento

o desarrollo.

La satisfaccion con el trabajo no tan solo depende de factores netamente tangibles,
como lo son las condiciones fisicas o el salario, sino que también hay que considerar los
factores intangibles como lo son la naturaleza del trabajo en si y a la vez las relaciones
interpersonales. Considerando también la personalidad del colaborador hacia la

organizaciéon como factores importantes y claves que logran inferir en la satisfaccion
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laboral. Por lo que este enfoque es considerado de manera integral debido a la existencia
de factores tanto externos como internos, que permitan moldear la experiencia laboral de
los trabajadores. Dichos aspectos son muy fundamentales para lograr construir estrategias
de manera eficaz en la gestion de recursos humanos que favorezcan y a la vez ayuden a

la generacion de un entorno laboral mucho mas satisfactorio y productivo.

Segun Le6n & Chicango (2021) mencionan que:

Los factores que influyen la satisfaccion laboral que puedan afectar el
desempefio de los colaboradores de la organizacion y conducir a un deterioro en
la calidad del ambiente de trabajo de la empresa, dichos factores son: condiciones
laborales, relaciones entre jefes y comparfieros, motivacion, salarios, estos factores
son primordiales ya que puede influir a una reduccion de la productividad,
aumentando quejas por parte de los trabajadores dandonos ausentismo o cambios
de trabajo. (p. 45)

Teniendo claro y presente que la satisfaccion laboral influye en la productividad

por parte de los diferentes colaboradores se puede sefialar que se puede entender que:

Se describe como la conformidad que surge del colaborador cuando las
condiciones laborales y su entorno son las adecuadas. Es un aspecto esencial
debido a que se encuentra estrechamente relacionado con el buen funcionamiento
de la organizacion, la productividad, rentabilidad y calidad del trabajo. El nivel de
rendimiento alcanzado depende no solo de las caracteristicas sino también de las

condiciones de trabajo. (Fadul, 2021, pp 26)

Para Chauca & Recalde (2020) sefialan que “la satisfaccion laboral considera
distintos elementos de caracter organizacional, funcional o individual tales como
humanas, recompensas, remuneraciones, condiciones ambientales, materiales y fisicas
del trabajo, seguridad y otros aspectos que mejoran el desempefio” (p. 14), por lo cual,
toda organizacién que tome en consideracion los factores que influyen en el colaborador
permiten y a la vez favorecen para un mejor rendimiento en sus actividades de trabajo

involucrando el desarrollo tanto personal como organizacional.

Como se puede evidenciar, la existencia de condiciones laborales en el cual los
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factores de satisfaccion laboral involucran el fortalecimiento de actitudes por parte de los
colaboradores. Dichos factores vinculados con emociones consideradas positivas en el
trabajo denominadas factores de motivacion, por otro lado, las vinculadas con emociones
consideradas negativas o la vez de insatisfaccién son denominadas de higiene, por lo que
estos factores se refieren y hablan de las personas, lo cual permite saber o conocer por
medio de ellos lo que siente el colaborador o trabajador, lo que considera u opina referente
a su actividad laboral, percepcion de la empresa u organizacion, lo relacionado a su

desempefio, rol de actividades y nivel o grado de responsabilidad adquirida.

Toda organizacion o empresa busca colaboradores que cumplan diferentes
funciones de tareas, trabajos o roles es por ello que “la satisfaccion laboral se puede
definir como el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia las tareas asignadas dentro

de una organizacion” (Nunez, 2021, p. 23).

7.3.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

7.3.1.1.  Satisfaccion intrinseca del trabajo

Segun Morales (2025) como menciona en su investigacion denominada
Satisfaccion laboral: Estudio para la retencion del talento de los colaboradores de una
empresa privada del canton Jaramijo, en el afio 2024, de acuerdo con Kahn (1996) citados
por Felipa (2023) sefala “que los factores intrinsecos son variables como los trabajadores,
vigencia en el trabajo y puestos de mando horas de trabajo, y condicion del empleo que

influyen en el individuo” (p. 32)

Segun Valladares (2024) sefala que “aborda las satisfacciones que el trabajo
proporciona por si mismo. Esto incluye las oportunidades que ofrece el trabajo para hacer
lo que a uno le gusta o en lo que destaca, asi como los objetivos, metas, y produccion a

alcanzar” (p. 16)

Para Vallenas (2024) manifiesta que “los factores intrinsecos o motivacionales se
centran en el reconcomiendo del trabajo del individuo. Estos elementos estan vinculados
con la satisfaccién personal, el desarrollo profesional, las oportunidades de crecimiento y

la autorrealizacion” (p. 9).
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Los factores de motivacion o factores intrinsecos como: a) El
reconocimiento, b) La autonomia en el trabajo, c) Los logros, d) La
responsabilidad y e) La promocion, Estos factores estan relacionados con la
naturaleza de las tareas que realiza el empleado e implican sentimientos
relacionados con el desarrollo personal y las necesidades de autorrealizacion.
(Herzberg 1954, como se cit6 en Gomez y Uyuguari 2024)

Segun Ortiz et al. (2022) en su investigacién denominada la Satisfaccion laboral
intrinseca y engagement en personal de servicio profesional de enfermeria determinan
que la satisfaccion laboral involucra y abarca aspectos intrinsecos, los mismos que se
refleja por medio de la manifestacion de manera emocional en los colaboradores o
empleados a través de sus diferentes actitudes, en la cual predomina el engagement y a la
vez se evidencia el bienestar o alegria que genera en el trabajo.

Los factores de motivacion o también llamados intrinsecos al trabajo, son
aquellos que no provocan insatisfaccion en la situacion de ausencia, sin embargo,
su presencia incrementa significativamente la eficiencia del trabajador. Esto se
explica dado que estan directamente relacionados a los objetivos de
reconocimiento y logro que el empleado puede obtener por una tarea bien
realizada. (Cando, 2021, pp 24)

Teniendo muy en cuenta y presente que los factores intrinsecos se pueden
entender que estan conformadas por aspectos como lo son la responsabilidad, los aspectos
relativos al contenido de la tarea, la promocion, el reconocimiento obtenido (Torres et al.
2021).

Segun Cajamarca (2021) los factores motivacionales o intrinsecos encierran y
engloban aspectos considerados como elementos que se encuentran vinculados o
relacionados a la actividad laboral tales como el compromiso, el contenido de las tareas
y los resultados producidos, factores en donde se considera la existencia de una
comprobacion por parte del colaborador de conformidad a los objetivos 0 metas de la

organizacion.

La satisfaccién motivacional o intrinsecos hace referencia a factores que:
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Pueden ser dominados por la persona, puesto que se encuentran asociados
con la satisfaccion al puesto de trabajo y las tareas asignadas. Entre los factores
de motivacidn se encuentran:

1. Crecimiento y desarrollo profesional

2. Sentimiento de autorrealizacion
3. Reconocimiento
4

. Logros obtenidos (Soldrzano, 2021, p. 14)

Para Chiavenato (2011), menciona que los factores motivacionales hacen
referencia “al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste,
producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy

superior a los niveles normales” (p. 53).

7.3.1.2.  Satisfacciéon con el ambiente fisico

Segun Valladares (2024) “se centra en el entorno fisico y el espacio del lugar de
trabajo, incluyendo aspectos como la limpieza, higiene, salubridad, temperatura,

ventilacion e iluminacion” (p. 16)

Para Vallejo (2024) sefiala que tiene que ver o involucra a factores higiénicos en
el cual hace referencia a aquellos aspectos que tienen que ver a las condiciones de trabajo
que rodean a los trabajadores o colaboradores en una empresa 0 determinada

organizacion.

La satisfaccion con el ambiente fisico sefiala que “entre los factores de higiene se
encuentran:

1. Sueldos y prestaciones

2. Condiciones fisicas de trabajo

3. Politicas y reglamentos de la organizacion
4. Relacion con los comparieros
5

Beneficios sociales y laborales” (Vallejo, 2024, p. 13)

Para Sangovalin y Sangovalin (2022) “los factores higiénicos o factores

extrinsecos hacen referencia al clima psicolégico que prevalece en el lugar de trabajo se
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relaciona con la insatisfaccion que se localiza en el ambiente laboral que rodea a los

trabajadores” (p. 19)

Segun Gomez y Uyaguari (2024) citados por Judge (2009) sostienen que
esto atribuye al deseo del empleado de estar en un espacio que promueva su
bienestar personal y facilite la realizacion de sus tareas. Un ambiente fisico
confortable y un disefio de lugar propio resultard en un rendimiento éptimo del

empleado. (p. 9)

Las condiciones de trabajo son las circunstancias fisicas en las que el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. Es el ambiente
fisico que rodea al empleado mientras desempefia un cargo (Chiavenato 2011,

como se citd en Suarez y Herrera 2021)

7.3.1.3. Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Toda empresa que garantice el cumplimiento de sus obligaciones con sus
diferentes trabajadores es considerada como un aspecto positivo en la organizacion en lo
cual “se considera recompensas extrinsecas es todo lo relacionado con las prestaciones
econdmicas Y la seguridad social proporcionada por el trabajo. Los aspectos son: buen
salario, buena seguridad social y contar con una buena seguridad” (Gomez y Uyuguari,
2024, p. 11)

Segun Orellana (2024) “La satisfaccion extrinseca se asocia con las prestaciones,

salario, situacion de trabajo, etc.” (p. 12)

Adicionalmente se puede destacar lo manifestado por Murguia (2024) “significa
felicidades, comodidades, beneficios, y servicios que la entidad ofrece a sus trabajadores,
con el proposito de evitar preocupaciones y por ende satisfacer necesidades basicas y

primordiales del caso” (p. 12)

Para Valladares (2024) menciona que la satisfaccion con las prestaciones
recibidas “se refiere a como la empresa cumple con el convenio, la forma en que lleva a

cabo la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocion y las
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oportunidades de formacion” (p. 16)

Segun Amores (2024) mencién a que “se refiere al grado de cumplimiento que
tiene la empresa con la forma en la que se da y se cumple la negociacion, los salarios

recibidos, oportunidades de formacion y el tributo o servicio pagadero” (p. 24)

La satisfaccion con las prestaciones recibidas, las prestaciones que las
organizaciones pudieran brindar a su personal son en el comin de los casos uno de los

factores mas importantes en lo que a satisfaccion laboral refiere.

“La satisfaccion con las prestaciones recibidas influye sobre la satisfaccion
intrinseca del trabajo. Mejores salarios aseguran una mejor satisfaccion del trabajo propio

por parte de los trabajadores involucrados” (Romero y Tabita, 2022, p.56).

7.3.1.4.  Satisfaccion con la supervision

Segun Valladares (2024) sefiala que:

Estan relacionados con aspectos como la forma en que los supervisores
juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad, y frecuencia de
supervision, el apoyo recibido de los superiores, las relaciones personales con los

superiores y la igualdad y justicia de trato recibida de la empresa (p. 16)

Segun Carbajal y Mory (2022) sefialan que se refiere al que tan
involucrados se encuentran los supervisores en el apoyo y el seguimiento que
brindan a sus colaboradores y equipos de trabajo. Esto con el objetivo de
garantizar y asegurar que los empleados puedan cumplir y a la vez desempefias

sus actividades o funciones de manera correcta, eficiente y adecuada.

Es el sistema de procesos y oOrganos interrelacionados encargados de
monitorear la implementacién de una accion o conjunto de estas. Por tanto,
implica interaccion con los trabajadores para revisar su trabajo. Se lleva a cabo
conforme a lo requerido por la regulacion, orientacién, normas, requisitos de la
prestacion y el servicio. (Paredes 2017, como se cito en Ojeda y Rodriguez 2022,
p. 21).
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“Esta relacionada con el seguimiento, monitoreo, y relacién que se tiene con los
superiores y la justicia de trato recibido por la empresa” (Melid et al., 1990 como se citd

en Suarez 2023, p. 26).

De acuerdo con Aguilar (1994) se puede considerar que tiene que ver con un
proceso sistematico de seguimiento, intervencion, orientacion, formacion y
asesoramiento; de caracter educativo y administrativo; que realiza una persona en
relacion a otra, sobre quien ejerce un poder de autoridad dentro de una empresa, con la
finalidad de obtener la busqueda de la mejora en lo que es el incremento de la competencia
de los colaboradores, el rendimiento del personal y el aseguramiento de la calidad de

servicios.

Para Melia y Peir6 (1989) menciona que se refiere al proceso en el que involucra
la direccidn, control, apoyo y respaldo, en él se busca mantener informado acerca de las
funciones o actividades de trabajo de los diferentes colaboradores, con el fin de obtener

un desempefio eficiente.

7.3.1.5. Satisfaccion con la participacion

Para Carbajal y Mory (2022) menciona que se produce o genera cuando los
trabajadores o colaboradores participan en las decisiones que se toman y a la vez esto se

llega a considerar con valiosos aportes que realizan a la empresa u organizacion.

Segun Valladares (2024) menciona que “se refiere a la satisfaccion con la
participacion en las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o seccion, o de la
propia tarea. Estos factores son fundamentales para comprender la dinamica laboral en la

empresa” (p. 17)

Medina et al., (2020) manifiesta que el involucrar a los diferentes trabajadores o
empleados en la toma decisiones sobre lo que respecta a asuntos de la empresa o a su vez
del trabajo, esto brinda la posibilidad de que sus conocimientos e ideas sean consideradas
como un aporte. Dicha colaboracién permite y a la vez ayuda a la fomentacion de

beneficios para los empleados como a la vez para la organizacién o empresa. Por lo que
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el hacer participe al personal o elenco en la toma de decisiones permite el fortalecimiento

de su compromiso con la empresa y a la vez impulsar su motivacion, lo cual repercutira

en su satisfaccion laboral.

Para Drouet (2020) sefiala lo siguiente:

La participacion absoluta de los trabajadores se considera importante, no
solo se habla de la cuestion satisfactoria que pueda sentir una persona, sino que se
habla en temas de competitividad dentro del mercado que es lo que generaria que
una pieza fundamental como lo es el empleado sea tomado en cuenta como
elemento estratégico de la empresa, de esa manera se sigue desarrollando
profesionalmente, logra ser satisfecho y ayuda a la compafiia con conocimiento y
habilidad. (p. 19)

Para Melia y Peir6 (1989) hace énfasis a lo que tiene que ver y lo que involucra

todo lo relacionado con los procesos que admiten o consienten expresiones referentes a

opiniones acerca de decisiones que involucran en el trabajo. En donde se considera como

un aspecto en el cual involucra establecer un medio o entorno para los colaboradores o

empleados sientan comprometimiento, conexién y entusiasmo con sus funciones y

actividades de trabajo.

Teniendo presente que la satisfaccion laboral tiene que ver con la conformidad de

un colaborador dentro de una empresa u organizacion. Para Muwuanguzi (2022) sefiala

que:

Un modelo enfocado a la satisfaccion laboral con las caracteristicas del trabajo
idoneo influye en los estados psicologicos criticos que son creados por la
presencia de cuatro dimensiones fundamentales del trabajo como intrinseco,
extrinseco, caracteristicas del trabajo y factores personales. Ademas, se pueden
asociar a tres de las dimensiones centrales: variedad de habilidades, identidad de

la tarea y significado de la tarea. (p. 7)

Es por ello que de acuerdo a lo manifestado por el autor se puede mencionar que

la satisfaccion laboral implica la asociacion con las condiciones del entorno, el rol de

actividades y la comunicacion entre los diferentes equipos de trabajo.
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Gonzales (2022, citado por Villacis, 2025) en su investigacién denominada La

Satisfaccion laboral y la productividad en el personal de la empresa “INDUVEST S.A.”

en la ciudad de Riobamba, sefiala que las dimensiones de la satisfaccion laboral son las

siguientes:

Ambiente Fisico para trabajar: Se refiere al entorno palpable y espacial en
el que se efectla el trabajo.

Sentido de Pertenencia: Es el sentimiento de identificacion y conexion que
una persona experimenta hacia un colectivo, entidad u organizacion.
Seguridad en el Trabajo: Se refiere al conjunto de medidas y practicas
implementadas para resguardar a los empleados de accidentes y
enfermedades laborales.

Remuneracion y Reconocimiento: Es el conjunto de préacticas que
combinan la compensacion econémica y el aprecio no monetario hacia los
empleados.

Control: Es el proceso mediante el cual se vigila y evaltan las laborales y
resultados de una organizacion para asegurarse de que se cumplan los
propositos.

Capacidad y Desarrollo: Es el proceso de mejorar y ampliar las

competencias, habilidades y recursos de una persona u organizacion.
(p.26)

Segun Paz & Pereda (2020) la satisfaccion laboral puede ser entendida y analizada

desde dos puntos de vista la primera desde un enfoque general o global, lo cual quiere

decir que es considerado como un todo y la otra que se la despliega en dimensiones

especificas, las cuales pueden ser intrinsecas las mismas que tienen que ver con el trabajo

en si, considerando todo lo que tiene que ver con el grado o nivel de desafio, las tareas y

la autonomia. Por otro lado, las extrinsecas que hace referencia a los elementos o factores

externos como la cultura organizacional, el ambiente de trabajo y el salario. Y finalmente

tenemos lo personal que se enfoca en aspectos de manera individual como las relaciones

interpersonales y la autorrealizacion.

Locke (1979, citado por Ruiz, 2023) como sefiala en su investigacion denominada

la Satisfaccion laboral del personal operativo de la planta de pollos de una empresa
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privada ubicada en el cantén Mejia en el periodo junio-septiembre del afio 2022 sefiala

que la manera de la clasificacion de las dimensiones de la siguiente manera:

Satisfaccion con el trabajo: percepcion con los aspectos propios del
trabajo el reconocimiento por lo realizado, oportunidades de crecimiento y

aprendizaje, etc.

Satisfaccion con el salario: este nivel depende de la percepcién del trabajador
respecto a la importancia que da a las actividades desarrolladas y la retribucion
econdmica que recibe. El personal tiende hacer una evaluacion de la equidad
que evidencian dentro del trabajo, es decir, los trabajadores llegan hacer una
comparacion de la participacion o contribucion que realizan en la empresa y
el pago que reciben por ello versus lo que contribuyen y reciben los otros

comparieros.

Satisfaccion con las promociones: abarca los beneficios que otorga la empresa

para poder formarse profesionalmente y conseguir un desarrollo laboral.

Satisfaccion con el reconocimiento: conjunto de aspectos relacionados con el
reconocimiento al cumplir una actividad o tareas mediante elogios,
felicitaciones, como también las criticas que se dan frente al resultado de una
actividad realizada. Este factor de acuerdo con varias investigaciones es una

de las principales causas de satisfaccion e insatisfaccion.

Satisfaccién con los beneficios: son todos los beneficios otorgados por la

organizacion en cuanto a seguros privados, vacaciones, bonos.

Satisfaccidon con las condiciones de trabajo: los individuos consideran a las
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condiciones de trabajo ofrecidas por la empresa un aspecto fundamental para
llegar a sentir satisfaccion, tener permisividad en los horarios, tiempos de

reposo a lo largo de la jornada son algunos de los factores considerados.

e Satisfaccion con la supervision: se da por la perspectiva que tienen los

trabajadores ante el tipo de supervision que reciben.

e Satisfaccion con los miembros del equipo de trabajo: se da por un ambiente
agradable en donde los trabajadores sienten seguridad y comodidad de
expresar sus ideas y opiniones, valorando los aportes desde diferentes
perspectivas.

e Satisfaccion con la compaiiia y la direccion: engloba todos aquellos aspectos
que son desarrollados por empresa como el tipo de remuneracion, las politicas

internas, las condiciones laborales que ofrecen. (p. 15)

Teniendo presente que la satisfaccion laboral tiene que ver y esta ligado con
componentes vinculados y asociados al trabajo, lo que conlleva a considerar elementos o
caracteristicas las mismas que se reflejaran en los colaboradores de una forma o manera

diferente.

Como senala Macancela (2023) en su investigacion denominada Estrategias para
el incremento de la satisfaccion laboral caso: Supermercados La Bodega, determina las
dimensiones de la siguiente manera en la que considera que segiin (Locke 1976) el cual
menciona que la satisfaccion laboral es un conjunto de componentes que se encuentran

ligados con el trabajo, los mismos que los clasifica de la siguiente manera:

e Satisfaccion laboral: Se refiere a la atraccién intrinseca por el trabajo, es decir,
con respecto a las oportunidades de promocién, aprendizaje, éxito y

reconocimiento laboral.
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e Satisfaccion con el salario: Esta dimension tiene que ver con la satisfaccion
con la remuneracion, ya que dependerd de la discrepancia entre el valor

asignado al trabajo y el pago recibido por el mismo.

e Satisfaccion con los ascensos: Se basa en brindar oportunidades para su

formacién académica.

e Satisfaccion con el reconocimiento: Se refiere a la critica y valoracion

constructiva que se debe brindar a sus colaboradores.

e Satisfaccion con los beneficios: Esta relacionada con los beneficios brindados,

pensiones, vacaciones, seguros médicos, entre otros.

e Satisfaccion con las condiciones laborales: Corresponde a la flexibilidad en

cuanto a horarios, descansos, entre otros.

e Satisfaccion con la supervision: Se relaciona con las capacidades

administrativas y técnicas.

e Satisfaccion con los compafieros: Se basa en el apoyo constante que los

comparieros de trabajo deben mantener entre ellos.

e Satisfaccion con la empresa y la direccion: Tiene que ver con que el empleado
tiene las oportunidades y beneficios, es decir, la empresa tiene el mayor

control en el cumplimiento de estos factores a favor del trabajador. (p.13)

Tabla 6 Teorias de satisfaccion laboral

Teoria Descripcion/Dimensiones

Es una de las primeras teorias de satisfaccion laboral, conocida también como la

teoria de los dos factores. Estos dos factores son:

Teoriadela o Factores Intrinseco o motivadores: Relacion empleado trabajo, realizacion,
satisfaccion reconocimiento, la promocidn, el trabajo, estimulante y la responsabilidad.
laboral de o Factores Extrinsecos: Politicas y la administracion de la empresa, relaciones
Herzberg. interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo

Nota: Basado de Rita Vallejo (2022)
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Tabla 7 Definiciones dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensiones Satisfaccién Laboral

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Satisfaccion con la participacion

Es la forma en que los superiores juzgan la tarea,
la supervision recibida, la proximidad, el apoyo
recibido, trato recibido y frecuencia de la

supervision.

Relativo con el espacio en el lugar de trabajo, la

higiene, la iluminacion, la limpiezay la salubridad.

El grado con que la empresa cumple los convenios
con los trabajadores, el salario recibido, las

oportunidades de promocion y de formacion.

Se refiere a las satisfacciones que da el trabajo por
si mismo, las oportunidades que ofrecen el trabajo
de hacer aquello que gusta o no en lo que se
destacan los objetivos.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones

del grupo de trabajo o del departamento.

Nota: Basado de Fabricio Shigiue (2020)
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8. Metodologia

El presente proyecto investigativo se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, en
razén de que la investigacion recopilada y tomada en cuenta para la elaboracién de la
misma se considera como base de datos numéricos relacionados a las variables de estudio,

por medio de los instrumentos empleados al mismo.

e Tipo de Investigacién

Investigacion de Campo

La presente investigacion elaborada es considerada de campo debido a que, a
partir de fuente de informacion desde las perspectivas de todo el elenco de la entidad
financiera, considerados como los entes para el proposito de la presente investigacion.

Investigacion bibliografica

La investigacion fue desarrollada por medio de la revision y uso de fuente
bibliografica documental, revistas indexadas, libros, repositorios digitales, articulos
cientificos de fuente confiable, con el fin de sustentar tanto tedrica como a la vez
argumentativamente el desarrollo del presente proyecto, con el objetivo de ayudar al
enriquecimiento y a la vez poder ofrecer informacion valiosa con respecto al Engagement

y la relacion con la Satisfaccion Laboral en la empresa objeto de la investigacion.

e Ubicacion

Para Naupas et al. (2018) se refiere a una parte representativa de la poblacion cuya
finalidad y el objetivo de examinar sus atributos, propiedades y caracteristicas intrinsecas.
La presente investigacion se llevo a cabo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil
Ltda.; tanto en la agencia matriz ubicada en la ciudad de Ambato y las diferentes
sucursales localizadas tanto en las ciudades de Riobamba, Pifias, Salcedo, Machala,
Quito, Guayaquil y Pasaje.

e Poblacién

Segun Supo et al. (2023) sefialan que la poblacion se define como el conjunto de
unidades de estudio de relevancia para el investigador. Dichos elementos pueden ser
tantas personas 0 un conjunto de individuos determinados pertinente para la
investigacion. El presente estudio tiene una poblacion conformada por 89 colaboradores

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. distribuidos en diferentes cargos como
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se muestra a continuacion:

Tabla 8 Funcion que desemperia

Funcion Desempefia

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Administrativo 20 22,47% 22,47 22,5
Personal operativo 65 73.03% 73,03 95,5
Servicios generales 4 4,49% 4,49 100,0
Total 89 98,9% 100.00

Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 1 Funcion que desempeiia

Funcion que desempefia

Funcion Desempeiia

80

&0
2
I
=
3 40
5 73,09%
o

20

22 47 %
4 49%
i} T T
Administrativo Personal operativo Servicios generales

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion facilitada por la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Credil Ltda.
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Cargo/Funcion que desempefia
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Administracion de riesgos 1 1,1% 1,1% 1,1%
Administrador de agencia 11 12,4% 12,4% 13,5%
Analista de crédito 1 1,1% 1,1% 14,6%
Analista de datos 1 1,1% 1,1% 15,7%
Asesor de capacitaciones 1 1,1% 1,1% 16,9%
Asesor de crédito 15 15,7% 15,7% 32,6%
Asesor de negocios 6 6,7% 6,7% 39,3%
Valido  Asistente de cobranza 1 1,1% 1,1% 40,4%
Asistente de crédito 1 1,1% 1,1% 41,6%
Asistente de gestion de TD 1 1,1% 1,1% 42, 7%
Asistente de negocios 4 4,5% 4,5% 48,3%
Asistente de TICS 1 1,1% 1,1% 49,4%
Auditor interno 1 1,1% 1,1% 50,6%
Auxiliar Administrativo 1 1,1% 1,1% 51,7%
Auxiliar de contabilidad 1 1,1% 1,1% 52,8%
Auxiliar de limpieza 3 3,4% 3,4% 56,2%
Auxiliar de talento humano 1 1,1% 1,1% 57,3%
Cajero 1 1,1% 1,1% 58,4%
Captadora 4 3,4% 3,4% 61,8%
Contadora General 1 1,1% 1,1% 62,9%
Coordinador de operaciones 1 1,1% 1,1% 64,0%
]Ei:gicg;dinador de seguridad 1 1,1% 1,1% 65,2%
Coordinador de talento 1 1,1% 1,1% 66,3%
humano
Coordinador de TICS 1 1,1% 1,1% 67,4%
Gestor de cobranza 2 1,1% 1,1% 69,7%
Jefe financiero 1 1,1% 1,1% 71,9%
Oficial de cuentas 1 1,1% 1,1% 73,0%
Oficial de cumplimiento 1 1,1% 1,1% 74,2%
ng[i)(I:(ie?]Itge cumplimiento 1 1,1% 1,1% 75,3%
oSl 1 1,1% 1,1% 76,4%
Recaudador 2 2,2% 2,2% 78,7%
Recibidor pagador 10 11,2% 11,2% 89,9%
Rty
Responsable operativo 6 6,7% 6,7% 97,8%
Servicios generales 1 1,1% 1,1% 98,9%
Tesorera 1 1,1% 1,1% 100,0%
Total 89 100,0% 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS
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Tabla 10 Equipos y materiales

Equipos y materiales

Equipos Materiales

Personas Equipo de trabajo, colaboradores de la
institucién financiera Credil Ltda.

Equipo tecnolégico y materiales Computadora portatil
Acceso a internet

Conocimiento Manejo de Microsoft office
Software y Hardware SPSS version 2.5

Google forms
Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

e Enfoque de la investigacion
Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo se basa en el uso y aplicacion de datos numeéricos y
andlisis estadisticos para la medicion y evaluacion de variables. Su premisa fundamental
es la cuantificacion de variables relevantes y la identificacion de relaciones causales. Este
enfoque se adhiere a un riguroso método cientifico, el mismo que exige la previa
formulacion de hipotesis para posteriormente su comprobacién por medio del
procesamiento estadistico. En consecuencia, los resultados obtenidos se consideran
representativos de una poblacién mas amplia. La recopilacion de datos se efectud a través
de encuestas (Hadi et al., 2023). Comprendiendo que la investigacion cuantitativa se
distingue por su inherente objetividad y por la eleccién de un marco conceptual que mejor
represente la realidad. Para este estudio, se ha seleccionado un enfoque cuantitativo en el
cual segiin Leedy y Ormrod (2021) en Pratucal Research: Planning and Desing, esta
aproximacion metodoldgica se caracteriza por su objetivo de medir y analizar variables
de manera objetiva y sistematica. Concentrando en la recoleccion de datos que apoyen a
los investigadores en la construccién de relaciones, la elaboracion de pronosticos y la

validacion de teorias.

e Alcance de la investigacion
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Descriptivo

Dentro del alcance descriptivo de este estudio, los fendmenos bajo investigacion
ya estan identificados. El objetivo principal es, por tanto, evidenciar su presencia y
caracteristica en una poblacion determinada de manera especifica (Galarza, 2020). El
enfoque de este estudio descriptivo esta alineado y orientado a investigar el nivel de
engagement y la relacion con la satisfaccion laboral dentro de la institucion y sus
diferentes colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda.

El disefio del estudio es descriptivo, dado que, segin Mejia (2020), este tipo de
investigacion se enfoca en la caracterizaciéon de la poblacion, el contexto y las
circunstancias en las que se centra el analisis. Adicionalmente, el disefio descriptivo
facilita recopilacion de datos especifica sobre caracteristicas e informacion sobre el qué,
cuando, cdmo y donde relacionados con el problema de investigacion. Cabe destacar que
este modelo se emplea y utiliza para la descripcion y no para aclarar. Esta investigacion
se enfoca en identificar y caracterizar las percepciones de los colaboradores sobre el
engagement y la satisfaccion laboral en una entidad financiera y comprender el tema

estudiado proporcionando una vision mas amplia y clara.

Correlacional

La correlacion es otro de los métodos que se emplea para analizar la posible
relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral, el cual permitird responder a la
pregunta de la investigacion planteada en el presente proyecto. Por lo que, para Garcia
et al. (2020) la correlacion busca comprender la relacion o el grado de asociacion entre
dos 0 més variables, conceptos o categorias de estudio dentro de un contexto especifico
o0 particular determinado. Permitiendo asi evaluar la relacion entre los elementos de las

dos variables en el proyecto de investigacion.
No experimental
El presente proyecto es no experimental, en el que, Segun Montano (2021) este

enfoque se caracteriza por no ejercer control ni modificacion sobre las variables de la

investigacion. Adicionalmente, este disefio contempla que los investigadores accedan al
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sitio de estudio para la recoleccion de datos, mediante la aplicacion de encuestas o el

desarrollo de observaciones, segun sea lo necesario.

Técnica de recoleccion de datos

Cuestionario

Las encuestas son un mecanismo y técnica de recopilacién o recoleccion de datos
ampliamente empleada y utilizada en investigaciones tanto cualitativas como
cuantitativas para la obtencién de informacion referente a comportamientos, actitudes y
opiniones de una determinada poblacion. Los cuestionarios estadn direccionados a la
recopilacion de informacidn referente a una variable particular o un conjunto de ellas; por
lo que, constan de interrogaciones estandarizadas. Es un instrumento que se emplea a
menudo en investigaciones tanto empresariales, educativas y sociales para obtener
informacion referente a habilidades, creencias, conocimientos, actitudes y perspectivas
de las personas de manera grupal o individual. Por lo que se sostiene que se posicionan
como instrumentos de gran utilidad en la investigacion académica, la evaluacion
educativa, la investigacion de mercados y la formulacion de decisiones dentro del ambito

organizacional. (Mifian, 2024).

Los instrumentos aplicados fueron por un lado el cuestionario denominado la
Escala Utrecht en el Trabajo (UWES), en su version original, dicho instrumento disefiado
para evaluar el engagement. Este se conceptualiza como un estado de animo positivo
relacionado con el trabajo, caracterizado por tres factores que son el vigor, la dedicacion
y la absorcion (Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Roma y Bakker, 2003). Asi mismos estos
autores sostienen y afirman la relacion intrinseca entre el trabajo y el engagement,
enfatizando que este Gltimo no es un estado persistente ni generalizado. Por el contrario,
cambia en funcion de las caracteristicas especificadas de la tarea o el puesto. Este
cuestionario consta de 17 items distribuidos de la siguiente manera en las dimensiones: 6
para vigor, 5 para dedicacion y 6 para absorcion. Se han demostrado que las distintas
adaptaciones de este instrumento poseen sélidas propiedades psicométricas en términos
de validez y confiabilidad. Los resultados indican una alta consistencia interna
evidenciada por un coeficiente alfa de Cronbach de 0.93 y una estructura factorial de tres
dimensiones que ha sido consistentemente confirmada por medio del andlisis factoriales

confirmados, lo que avala su validez (Schaufeli y Bakker, 2011).
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Por otro lado, también se aplico el cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
desarrollado por J. L. Melia y J. M. Peird, el mismo que es un instrumento robusto el cual
permitio evaluar diversos aspectos de la satisfaccion laboral, por lo que es fundamental
para la presente investigacion con su relacién con el engagement. Este cuestionario esta
conformado por 23 items que abordan aspectos claves que influyen en la percepcién de
los empleados referente a su entorno laboral o de trabajo, facilitando de tal manera la
identificacion de factores que pueden potenciar el compromiso y la motivacion en el
trabajo. El presente cuestionario es un instrumento que permite evaluar la satisfaccion
laboral y su fiabilidad se mide con el alfa de Cronbach, en el que es de 0.92, indicando
un nivel favorable de fiabilidad. Este instrumento se centra en evaluar la satisfaccion
mediante cinco factores los cuales son: 4 preguntas de la satisfaccién intrinseca del
trabajo, 5 preguntas de la satisfaccion con el ambiente fisico, 6 preguntas de la
satisfaccion con las prestaciones recibidas, 5 preguntas de satisfaccion con la supervision

y 3 preguntas relacionadas a la satisfaccion con la participacion.

Tabla 11 Engagement
Variables Autor N° items Dimensiones Escala
Vigor
Schaufeli & Likert
Engagement Bakker 17 Dedicacion (0-6)
(2003)

Absorcién
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Satisfaccion intrinseca

Satisfaccion con el

J. L. Melia Ambiente Fisico
Satisfaccion yJ. M. Likert
Laboral Peir6 23 Satisfaccion con las (1-7)
(1998) Prestaciones Recibidas

Satisfaccion con la

Supervisién

Satisfaccion con la

Participacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos de encuestas

Procesamiento de la informacion

Segun Mayorga et al. (2021) el programa SPSS es una herramienta fundamental
que asiste a los investigadores en el almacenamiento de datos y proporciona
funcionalidades clave, como la validacion de los instrumentos, asegurando la coherencia
entre los objetivos de la investigacion.

Por otro lado, la informacién y datos obtenidos o recopilados se trabajaron con
herramientas estadisticas avanzadas tales como el software Excel, que permitié organizar

y procesar la informacidn obtenida de manera eficiente (Mason, 2018)
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9. Andlisis y discusion de los resultados

Tabla 12 Criterio de confiabilidad

Criterio de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad
Alfa < 0,50 Nula

0,50 <0,59 Baja

0,60 < 0,69 Confiable

0,70 < 0,79 Muy confiable

0,80 <0,99 Excelente

1,00 Perfecta

Nota: Basado en Osedea et al. (2018).

Por lo que, a partir de la tabla, se tomo los criterios de Oseda et al. (2018) para
encontrar los niveles de consistencia de los items y variables. Adicionalmente, en el
presente apartado se muestra los niveles de consistencia de las herramientas de
recopilacion de datos. Por lo que la presente investigacion se encuentra en un rango que
oscila entre el valor de 0,80 < 0,99, lo cual permite que se pueda considerar con un nivel
excelente de confiabilidad.

Tabla 13 Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,866 ,854 40

Fuente: Elaboracién propia a partir del programa SPSS

El alfa de Cronbach de 0.866 indica una alta consistencia interna del cuestionario
aplicado. Lo que esto significa que los items de los instrumentos estan midiendo de forma
coherente el mismo constructo o conjunto de variables relacionadas. El valor esta por
encima del umbral cominmente aceptado, lo que respalda la fiabilidad de los
instrumentos. De igual forma la consistencia también se mantiene cuando los items son

estandarizados (0.854) lo que refuerza la robustez del cuestionario.
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La combinacion de ambos cuestionarios tanto (UWES y S20/23) proporciona una
vision integral del estado emocional y actitudinal de los empleados, en el que el primero
mide el compromiso (engagement) y el segundo la satisfaccion laboral. Ambos
cuestionarios presentan altos niveles de fiabilidad, lo que garantiza que los datos
obtenidos son consistentes y confiables para el presente andlisis estadistico.

El alfa de Cronbach global de 0.866 para los 40 items sugiere que la integracién
de ambos instrumentos en un solo cuestionario no ha comprometido la calidad
psicométrica del conjunto. Esto respalda la validez metodoldgica del presente estudio y
permite realizar analisis de correlaciones o de regresion tanto entre el engagement y la

satisfaccion laboral con confianza en la calidad de los datos.

Datos demograficos

Tabla 14 Tipo de relacion de trabajo

TIPO DE RELACION DE TRABAJO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Contrato por jornada parcial 5 2.25% 22 2.2
Contrato por obra o servicio
determinado 3 3,37% 34 5,6

Valido

Relacién de dependencia con
contrato indefinido 83 93,26% 93,3 98,9
_Sln contrato formal (trabajo 1 1,12% 11 100,0
informal)
Total 89 100 % 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 2 Tipo de relacion laboral seguin su contrato actual
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Tipo de relacion laboral segun su contrato actual:

M Cortrato por jornada parcial

o Contrato por obra o servicio
determinado

o Relacion de dependencia
con contrato indefinido

o Sin contrato formal (trabajo
informal)

La gran mayoria de los encuestados con un 93.3% tienen una relacion de

dependencia con contrato indefinido, lo que indica una alta estabilidad laboral en esta

poblacién, por otra parte, solo un pequefio porcentaje tiene contratos por jornada parcial

con el 2.2% o por obra/servicio determinado un 3.4% indicando que el empleo temporal

o flexible no es comun en esta empresa, aunque una sola persona que viene a ser el 1.1%

declara no tener contrato formal, esto solo indica muy baja presencia de informalidad

laboral en esta institucion. Por lo tanto, se demuestra que la poblacion en la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Credil Ltda. estd compuesta mayoritariamente por personas con

empleo formal y estable, esto puede inferir en otros indicadores como el engagement o la

satisfaccion laboral, ya que la estabilidad contractual suele estar asociada a niveles mas

altos de bienestar laboral.

Tabla 15 Sexo

Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Hombre 41 46,1% 46,1% 46,1%
Valido  Mujer 48 53,9% 53,9% 100,0%
Indistinto 0 00,0% 00,0% 00,00%
Total 89 100 % 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS
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Figura 3 Sexo

Sexo

M Hombre
M Mujer

Analisis:

Se tiene que un 53.9% pertenece al sexo femenino, superando ligeramente a los
hombres el mismo que representa con un 46.1%. Esta diferencia, aunque no es dréstica,
sugiere una mayor participacion femenina en la entidad financiera. La distribucion es
relativamente equilibrada, con una diferencia de solo el 7.8%. Este equilibrio puede
interpretarse como una sefial positiva en términos de inclusion y diversidad de género.
Adicionalmente se puede mencionar que la categoria de indistinto tiene un 0%, lo que
indica que no se registraron respuestas fuera del binarismo hombre o mujer, esto debido

a que ningun encuestado se identifico con esa categoria.

Tabla 16 Edad
EDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
18-25 afios 7 7,87% 7,9% 7,9%
Valido  26-40 afios 77 86,52% 86,5% 94,4%
41-50 afos 5 5,62% 5,6% 100,0%
Total 89 100 % 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 4 Edad
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W 1s-25
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Se puede determinar que el 86.5% de los participantes se encuentra en el rango de

26 a 40 afios, lo que indica una clara concentracion etaria. A la vez el 7.9% pertenece al

grupo mas joven y el 5.6% en este rango sugiere una baja retencion o atraccion de

personas mayores de 40 afios.

Tabla 17 Nivel de instruccion

NIVEL DE INSTRUCCION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

- Cuarto Nivel (Maestria, 1 12.4% 12.4% 12.4%
Doctorado)

Vélido - Secundario 5 5,6% 5,6% 18,0%

- Tercer I\{lvel (Licenciatura, 73 82.0% 82.0% 100,0%
Ingenieria)

Total 89 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 5 Nivel de instruccion alcanzado
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Nivel de instrucciéon alcanzado
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Cuarto Nivel (Maestria, Doctoracdo) Secundario Tercer Nivel (Licenciatura,
Ingenieria)
Anélisis:

Se puede determinar que el 82% de los encuestados posee formacion en tercer
nivel, lo que indica una alta calificacion académica en obtencion de titulo de pregrado,
mientras que el 12.4% cuenta con estudios de maestria o doctorado, lo cual es
significativo, esto representa al personal en puestos directivos, estratégicos o técnicos
especializados, considerados un potencial de recurso clave para la innovacion, liderazgo
y toma de decisiones. Por lo que la entidad financiera cuenta con un equipo con fuerte
formacidn académica, lo que puede ser una ventaja competitiva en términos de calidad
del servicio, innovacion y gestion. Pero a la vez es importante sefialar que tan solo el 5.6%

tiene formacion secundaria

Tabla 18 Tipo de jornada laboral

Tipo de jornada laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Horario flexible o variable 4 4,49% 45 45
Jornada especial  (turnos,
horarios nocturnos, rotativos, 1 1.12% 11 5.6

Vélido etc.)
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Jornada ordinaria completa
(8 horas diarias, 40

0,
semanales) 83 93,26% 93,3 98,9
o 1 1,12% 11 100,0
Total 89 100 % 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 6 Tipo de jornada laboral

Tipo de jornada laboral (segun lo establece el Codigo de Trabajo)
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4 49%
1,12% 1,12%
Horario flexible Jornada especial (turnos,  Jornada ordinaria Ctro
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Analisis:

Se puede mencionar que el 93.3% de los encuestados trabaja bajo una jornada

ordinaria completa, lo que indica una alta estandarizacion del horario laboral, por lo que

se puede destacar que la institucidn cuenta con una estructura tradicional y estable, una

cultura laboral centrada en la presencialidad basada en el cumplimiento de horario. Por

otro lado, el 4.5% tiene un horario flexible o variable, lo que refleja limitaciones en la

implementacién de esquemas de trabajo mas adaptativos, brindando la oportunidad para

explorar modelos de trabajo hibrido o remoto, y a la vez tan solo el 1.1% trabaja en turnos
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especiales (nocturnos, rotativos, etc.), lo que indica que la Cooperativa de Ahorro y
Credito Credil Ltda. probablemente ni opera en horarios extendidos o fuera del horario
comercial. Lo cual es positivo en términos de calidad de vida laboral, pero también puede

limitar la atencion al cliente o usuarios en horarios no convencionales.

Tabla 19 Promedio de horas trabajadas a la semana

Promedio de horas trabajadas a la semana

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
10 horas 1 1,1% 1,1% 1,1%
30 horas 1 1,1% 1,1% 2,2%
40 horas 41 46,1% 46,1% 48,3%
42 horas 1 1,1% 1,1% 49,4%
Vaélido 44 horas 4 4,5% 4,5% 53,9%
45 horas 12 13,5% 13,5% 67,4%
46 horas 2 2,2% 2,2% 69,7%
48 horas 9 10,1% 10,1% 79,8%
50 horas 15 16,9% 16,9% 96,6%
55 horas 3 3,4% 3,4% 100,0%
Total 89 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 7 Promedio de horas trabajadas a la semana
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Andlisis:

El promedio de jornada es estandar (40 horas), lo cual representa el 46.1% de los
encuestados trabaja 40 horas semanales, lo que coincide con la jornada ordinaria legal en
varios paises. Esto refleja una estructura laboral formal y regulada, al menos para casi la
mitad del personal. Pero a la vez el 41.6% de los colaboradores representa una alta
proporcién de jornadas extendidas tomando en cuenta al elenco que trabaja entre 44 y 55
horas, superando las 40 horas semanales, lo que se puede entender como sobre carga
laboral 0 necesidad de horas extras. Y a la vez tan solo dos personas que llegan a ser el
2.2% se puede decir que son considerados casos aislados de jornadas reducidas, esto
debido a que reportan que trabajan menos de 40 horas (10 y 30 horas). Esto sugiere que
el trabajo a tiempo parcial o reducido no es comdn en la entidad financiera, lo cual puede
limitar la inclusion de perfiles que requieren mayor flexibilidad como por ejemplo para

estudiantes, cuidadores o personas con discapacidad.

Tabla 20 Nivel jerarquico

Nivel jerarquico

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Directivo (Responsable o
encargado) 2 2,2% 2,2% 2,2%
Mando medio (Coordinador,

Valido Jefe de Area) 7 7,9% 7,9% 10,1%
Supervisor o Jefe inmediato 7 7.9% 7.9% 18,0%
Trabajador/Empleado
operativo 73 82,0% 82,0% 100,0%
Total 89 100 % 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 8 Nivel jerdrquico en la empresa/institucion
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Analisis:

TrabajadorEmpleacdo
operativo

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. el 82% de los encuestados

ocupa cargos de trabajador/empleado operativos, lo que indica una estructura

organizacional amplia en la base. Esto sugiere que la entidad financiera tiene una fuerte

orientacion a la ejecucion de tareas y atencidn directa, requiere una gestion eficiente del

talento operativo de los trabajadores, puesto que constituye la mayoria de la fuerza

laboral. Adicionalmente tan solo 2.2% ocupa cargos directivos y un 15.8% se distribuye

entre mandos medios y supervisores. Esto refleja una estructura jerarquica plana, con

pocos niveles de autoridad, posibles limitaciones en oportunidades de crecimiento

vertical o planes de carrera para el personal operativo. Considerando la necesidad de

fortalecer el liderazgo intermedio para mejorar la supervision, coordinacion y desarrollo

del equipo.
Tabla 21 Arios de trabajo
Afos de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Omeses-1afio 60 67,4% 67,4% 67,4%
2-4afios 24 27,0% 27,0% 94,4%
Valido  5-7afios 2 2,2% 2,2% 96,6%
8-10afios 3 3,4% 3,4% 100,0%
Total 89 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS
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Existe una alta proporcion de personal o elenco nuevo con un 67.4% de los

encuestados tiene menos de un afio en la entidad financiera, mientras que un 5.6% del

personal tiene mas de 5 afios en la organizacion, esto se puede considerar como

dificultades para la retencion de talento, la falta de planes de carrera o incentivos de

permanencia y una cultura organizacional que aun no logra consolidar vinculos

duraderos. Por otro lado, el 27% tiene entre 2 y afios de antigliedad, lo que representa un

grupo con experiencia moderada, considerando como un aspecto clave para la

transferencia de conocimiento al nuevo personal y la formacion de lideres intermedios.

Tabla 22 Relacion entre el sexo y el engagement

Engagement
Bajo Medio Alto Total

Hombre  Recuento 0 1 40 41
% Total 0,0% 2,4% 97,6% 100,0%
Sexo Total 0,0% 50,0% 46,0% 46,1%

Mujer Recuento 0 1 47 48
% Total 0,0% 2,1% 97,9% 100,0%
Total 0,0% 50,0% 54,0% 53,9%

Total Recuento 0 2 87 89
% Total 0,0% 2,2% 97,8% 100,0%
Total 0,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS
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Se puede evidenciar que tanto hombre como mujeres tienen proporciones

similares en relacidn de engagement alto con un 97.6% hombres y un 97.8% en mujeres,

en cuanto al engagement medio es bajo en ambos grupos, una persona por cada uno, por

lo que se evidencio que los empleados estan altamente comprometidos, sin diferencias

notables entre hombres y mujeres.
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Relacion entre el Engagement y Satisfaccion laboral

Variable 2
Satisfacciéon Laboral
Bajo  Medio Alto Total
Recuento 0 0 0 0
Insatisfecho
% Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Variable 1
Engagement Recuento 0 0 5 5
Neutral
% Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 2.2% 2,2%
Recuento 0 0 87 87
Satisfecho % Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 97,8% 97,8%
Total Recuento 0 0 89 89
% Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 100,090  100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir del programa SPSS

Tabla 24 Correlacion entre la variable engagement y la variable Satisfaccion laboral

Correlacion entre la Variable Engagement y la VVariable Satisfaccion laboral

Variable 2

Satisfaccién Laboral

Rho de Spearman

Variable 1
Engagement

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

0,95**

0.00
89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Andlisis:

El valor de p = 0.00 (menor a 0.01) indica que esta correlacion es estadisticamente

significativa al nivel del 1% (**), lo que refuerza la confianza, es decir, un coeficiente de
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0.95 indica una correlacion positiva y muy alta entre la variable del Engagement y la
variable de la Satisfaccion Laboral, lo que demuestra que a mayor nivel de engagement
(mayor vigor, dedicacion y absorcion), mayor es la satisfaccion laboral de los
trabajadores, dando respuesta a uno de los objetivos especificos del proyecto. Esto sugiere
que el compromiso emocional y cognitivo de los empleados o colaboradores con su labor
y su lugar de trabajo esta estrechamente vinculado a cémo valoran su experiencia laboral
en general. Este resultado respalda la idea de que fomentar el engagement en el entorno

laboral puede ser una estrategia clave para aumentar la satisfaccion de los trabajadores.

Tabla 25 Nivel de engagement

Nivel de Engagement

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido Medio 2 2,25%
Alto 87 97,75%
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 11 Engagement
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Andlisis. —

El 97.75% de los participantes, es decir 87 colaboradores presentan un nivel alto
de engagement. Esto indica que la gran mayoria se siente comprometida, entusiasta y
mentalmente involucrada en su trabajo. Este dato refuerza la idea de un entorno laboral
adecuada y en 6ptimas condiciones favorece a la organizacion y colaboradores en general.
Tan solo 2 personas que representan el 2.25% estan en el nivel medio. No hay casos en

el nivel bajo, lo que sefiala que no hay sefiales de desafeccion laboral en la poblacion.

Interpretacion. —

El resultado indica que los factores asociados al engagement como el ambiente
fisico, la participacion y la calidad de la supervision, estan ligadas y funcionando como
recursos laborales efectivos que favorecen el entusiasmo, la concentracion y el orgullo
profesional. Estos datos, en conjunto con las correlaciones previas, reflejan un ecosistema

laboral cohesionado, orientado al bienestar y a la productividad.

Tabla 26 Nivel de satisfaccion laboral

Nivel de Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%

Valido Medio 2 2,25%
Alto 87 97,75%

Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 12 Satisfaccion Laboral
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Analisis. -

El presente gréafico refleja que con el 97.75% de los participantes (87
colaboradores) muestran un alto nivel de satisfaccion laboral, lo que indica que la
experiencia general del grupo en su entorno de trabajo es muy positiva. Tan solo 2
personas que representan el 2.25% se ubican en el nivel medio, lo que sugiere que hay
una minima proporcion de empleados con experiencias menos gratificantes en
comparacion con el grupo mayoritario. No hay casos en el nivel bajo, lo que indica que

no se identifican condiciones criticas de insatisfaccion laboral en esta poblacion.

Interpretacién. -

Este resultado evidencia que la organizacion o empresa goza de un clima laboral
saludable, caracterizado por un elevado y alto grado o nivel de satisfaccion laboral, esto
frente a las relaciones, tareas y las condiciones de trabajo. Los factores como el ambiente
fisico, el reconocimiento, la supervisién y la participacion desempefian un papel
importante y positivo referente a la experiencia laboral de manera diaria de los diferentes
colaboradores. Esta satisfaccion se alinea coherentemente con altos o elevados niveles de
engagement que presentan, lo que refuerza la idea de que los trabajadores se sienten
motivados, escuchados y valorados como a la vez la toma en cuenta de las condiciones

claves para la sostenibilidad del compromiso organizacional.
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Dimensiones del Engagement
Tabla 27 Vigor

Vigor

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%

Valido Medio 5 5,62%
Alto 84 94,38%

Total 89 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 13 Vigor
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Andlisis. -

El 94,38% de los participantes se encuentra en el nivel Alto de vigor, lo que indica una
presencia masiva de entusiasmo, energia y persistencia en el trabajo. Este resultado es
excepcionalmente positivo desde la perspectiva del engagement. Teniendo de igual forma
tan solo a 5 personas que representan el 5.52% reportan un nivel medio, lo que sugiere
que casi todos se inclinan hacia el extremo superior de la escala. La frecuencia para el
nivel bajo es 0, lo que implica que nadie en la poblacion reporta niveles bajos de vigor.

Interpretacion. -
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Los datos obtenidos sugieren que el entorno laboral esta funcionando como un
facilitador del engagement, esto posible a factores como el buen ambiente, la supervision
efectiva, participacion activa y el sentido de propésito organizacional. Como también

considerando la presencia de recursos adecuados promueve altos niveles de engagement.

Tabla 28 Dedicacion
Dedicacion
Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0.00%
Valido Medio 5 5,62%
Alto 84 94,38%
Total 89 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 14 Dedicacion
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Andlisis. -

El grafico refleja que el 94.38% de los participantes se ubica en el nivel alto de
dedicacion, lo que indica y sefiala que la gran mayoria se sienten profundamente
comprometida, inspirada y entusiasta por su trabajo. Solo 5 personas que llega a ser el
5.62%, reportan una dedicacion media, lo que representa un grupo minoritario con una

conexion laboral menos intensa, aunque no problematica. No existen casos en el nivel
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bajo, lo que implica que no existen sefiales de desmotivacion o desapego emocional en
esta dimension.

Interpretacion. -

Este resultado revela un perfil laboral altamente comprometido en términos
afectivos, en el que los trabajadores no tan solo desempefian sus actividades o funciones,

sino que las viven con orgullo, propdésito y entusiasmo.

Tabla 29 Absorcion

Absorcién

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido Medio 13 14,61%
Alto 76 85 %
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 15 Absorcion
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Andlisis. —

El gréfico refleja un 85.339% de los colaboradores muestran un nivel alto de

absorcion, lo que indica que la mayoria esta profundamente concentrada, involucrada y
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satisfecha con sus tareas o funciones laborales. Un 14.61% se ubica en el medio, lo que
representa un grupo pequefio, aunque funcional, podria beneficiarse de mejoras en
aspectos que favorezcan el flujo laboral. No hay casos en el nivel bajo, por lo que esto
significa que ningun trabajador se muestra desconectado o distraido en su rutina.

Interpretacion. —

El resultado revela un entorno organizacional que facilita la concentracion
profunda, el disfrute de las tareas y la experiencia subjetiva de inmersidn en el trabajo,
elementos esenciales en la dimension de absorcion. La elevada presencia en el nivel alto
junto con la ausencia total del nivel bajo sugiere que la organizacion ha creado
condiciones estructurales y psicoldgicas propicias para el desempefio de actividades de

trabajo.

Dimensiones Satisfaccion Laboral

Tabla 30 Satisfaccion intrinseca del trabajo

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido Medio 28 31,46 %
Alto 61 68,5 %
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 16 Satisfaccion intrinseca del trabajo
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Andlisis. —

El gréfico resultante refleja que el 68.54% de los participantes reporta un nivel
alto de satisfaccion intrinseca, lo que involucra que la mayoria encuentra placer y
realizacion personal en el trabajo. Adicionalmente el 31.46% se ubica en el nivel medio,
lo que sugiere que una porcion significativa del grupo experimenta una satisfaccion
moderada, posiblemente influida por factores variables de la facultad de autonomia, el
reconocimiento y la variedad de tareas. No hay casos en el nivel bajo, lo que representa
una fortaleza clara, en el que ningun colaborador o empleado muestra sefiales de

descontento profundo con su trabajo desde una perspectiva intrinseca.

Interpretacion. —

Este resultado refleja una cultura laboral donde el contenido del trabajo genera un
alto nivel de motivacion interna. La ausencia total de nivel bajo es muy relevante puesto
que indica que los colaboradores en nivel medio representan una oportunidad de mejora,
en el que la autonomia, el feedback positivo o la alineacion de los valores del cargo de
trabajo con los intereses personales, es posible elevar ain mas los niveles globales de

satisfaccion intrinseca.

Tabla 31 Satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccion con el ambiente fisico

Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho 0 0.00%
Valido Neutral 2 2,25%
Satisfecho 87 97,75%
Total 89 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 17 Satisfaccidn con el ambiente fisico
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Dimensién Satisfaccén con el ambiente fisico

Porcentaje

Analisis. -

El grafico refleja que el 97.75% de los participantes reportan estar satisfecho con
el ambiente laboral, lo que indica una percepcion ampliamente positiva del entorno en el
que desarrollan sus diferentes funciones o actividades. Pero a la vez tan solo un 2.5% se
manifiesta como neutral, lo que representa un grupo residual que podria beneficiarse de
intervenciones especificas para elevar su nivel de satisfaccion. No existe ningun caso de
insatisfaccion, lo que implica que no existen sefiales de malestar fisico significativo o
condiciones deficientes en la infraestructura del lugar de trabajo.

Interpretacion. -

Este resultado evidencia un entorno fisico altamente favorable, capaz de influir
positivamente en el bienestar y el rendimiento del personal. La satisfaccion con aspectos
como la ventilacion, iluminacién, distribucion de espacios adecuados, la limpieza,
seguridad y la ergonomia, no tan solo reflejan confort fisico, sugiere que el ambiente
fisico no solo cumpla estandares funcionales, sino que supera las expectativas subjetivas
de los empleados, considerando y convirtiéndose en un recurso organizacional valioso
que potencia el compromiso y la productividad. El pequefio grupo neutral podria indicar
zonas o condiciones especificas que requieren ajustes menores, pero no alteran la

valoracién global positiva de este componente.
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Tabla 32 Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido Medio 9 10,11%
Alto 80 89,9%
Total 89 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 18 Satisfaccion con las prestaciones recibidas
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Andlisis. —

El grafico refleja que el 89.89% de los encuestados es decir 80 colaboradores se
sienten altamente satisfechos con las prestaciones que ofrece la organizacion, lo cual
indica una percepcion muy positiva de los beneficios sociales. Por otra parte, el 0.11%
que representa a 9 colaboradores encuestados consideran el nivel de medio, lo que

representa una oportunidad de mejora o clarificacion de politicas de compensacion.

Interpretacion. -

El alto nivel de satisfaccion con las prestaciones sugiere que la organizacién esta
cumpliendo e incluso superando las expectativas de sus colaboradores en cuanto a
beneficios laborales. Esto no solo permite fortalecer el sentido de justicia organizacional,
sino que también se traduce en un mayor compromiso, retencion de talento y percepcion
positiva del ambiente laboral.
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Tabla 33 Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con la supervision

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido  Medio 11 12,36%
Alto 78 87,64%
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 19 Satisfaccion con la supervision
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Andlisis. -

El resultado evidencia que la gran mayoria de colaboradores en el que el 87.64%,
es decir 78 empleados se sienten altamente satisfechos con la supervision que reciben.
Esto sugiere que los lideres o supervisores en esta organizacion estan desempefiando un
rol positivo y cercano, generando confianza, comunicacion efectiva y claridad en la
gestion. Teniendo en cuenta que 11 colaboradores que representan al 12.36% considera
estd dimensidn en un nivel medio y a la vez la ausencia de insatisfaccion al ser el 0% en
nivel bajo, lo que refleja una estructura de liderazgo saludable y funcional, sin sefias de
conflicto o carencias graves.

Interpretacion. —
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Este resultante representa una oportunidad de mejora a pesar de que no muestran
descontento explicito, podria tratarse de empleados que perciben falta de
retroalimentacion, comunicacion ambigua o supervisién poco presente. Dichos casos
podrian beneficiarse en estilos de liderazgo, mayor seguimiento individual o espacios de
escucha.

Tabla 34 Satisfaccion con la participacion

Satisfaccion con la participacion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00%
Valido Medio 25 28,1%
Alto 64 71,9%
Total 89 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir del programa SPSS

Figura 20 Satisfaccion con la participacion
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Andlisis. —

El grafico refleja el resultante en el que 64 colaboradores que representa el 71.91%
de los trabajadores que se sienten altamente satisfechos con la participacion que tienen en
su entorno laboral, mientras que el 28.1%, es decir 25 colaboradores lo consideran en un

nivel medio y a la vez no se reportan niveles bajos de satisfaccion. Por lo que esta
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distribucion refleja una cultura organizacional con claros mecanismos de inclusion,

escucha activa y toma de decisiones compartidas.

Interpretacion. —

El hecho de que més de una cuarta parte del elenco de la institucion financiera aun
se sienta solo moderadamente satisfecho invita tomar muy en cuenta todo lo relacionado
a canales participativos que sean equitativos, transparentes y que produzcan un impacto
real. Como se evidenci6 en las correlaciones no solo influye en la satisfaccion general,
sino que a la vez potencia el engagement, especificamente la absorcion, al hacer que los
trabajadores se sientan parte integral del propdsito organizativo.

Correlacién de variables

Tabla 35 Correlacion entre el vigor y la satisfaccion intrinseca del trabajo

Satisfaccién intrinseca

Coeficiente de
Dimensién 1 correlacion 0,99**
Rho de Spearman Vigor
Sig. (bilateral
ig. (bilateral) 0.00

N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis. -

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacion es estadisticamente significativa
al nivel de 1% (p < 0.05), en donde el valor de 0.99 indica una correlacién positiva muy
alta entre el vigor y la satisfaccion intrinseca del trabajo. Lo que quiere decir que a medida
que incrementa el nivel del vigor es decir el entusiasmo, persistencia y energia en el
trabajo, a la vez tienden a incrementar la satisfaccion laboral debido a la percepcion de

realizacion y placer derivados del trabajo en si.

Interpretacion. -
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Esto implica también que cada aumento en la satisfaccion intrinseca esta
perfectamente acompafiado por un aumento proporcional en el vigor. Confirma que la
relacion es estadisticamente significativa, es decir, muy poco probable que se deba al
azar. La correlacion sugiere que los trabajadores que se sienten energizados a la vez
encuentran un alto grado de satisfaccion en las funciones o tareas que desempefian. El
tamarfio de poblacién muestra que es un estudio adecuado para analisis correlaciones, lo

que da cierta robusteza a los resultados.

Tabla 36 Correlacion entre el vigor y la satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccion con el
ambiente fisico

Coeficiente de
Dimensién 1 correlacion 0,86**
Rho de Spearman Vigor
Sig. (bilateral) 0.00

N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis. -

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacion es estadisticamente considerable
en razén de que el valor de 0.86 indica una correlacion positiva alta entre el vigor y la
percepcion del ambiente fisico. Se evidencid que un ambiente fisico favorable en el que
el trabajo cuente con espacios limpios, seguros, comodos y adecuados, pueden actuar e

intervenir como facilitador del vigor, la reduccion de desgaste tanto mental como fisico.

Interpretacion. —

Considerando una relacién solida entre el vigor y la satisfaccion con el ambiente
fisico, representa que la validez del hallazgo es muy poco probable que esta relacién se
deba por cuestién de azar, lo que sugiere que a mayor percepcion positiva del ambiente
fisico como lo es la comodidad la iluminacién, ventilacidn, ergonomia, etc., mayor es el

nivel del vigor que experimentan los trabajadores.

Tabla 37 Correlacion entre la dedicacion y la satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccién intrinseca
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Coeficiente de

Dimension 2 correlacion 0,85**

Rho de Spearman Dedicacion
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Andlisis. -

El valor de p = 0.01 indica que la correlacion es estadisticamente significativa, en
donde el valor de 0.85 indica una correlacion positiva alta entre la dedicacion y la
satisfaccion intrinseca, significa que hay evidencia s6lida para afirmar y sostener que
existe una relacion entre estas dos dimensiones en la poblacion estudiada. Esto significa
que, en general, cuando se evidencian los niveles de dedicacion incrementan, a la vez
también tienden a aumentar los niveles de satisfaccion intrinseca. La relacion es relevante,
esto respalda que la relacion obtenida no es producto del azar, sino que refleja una

tendencia real en la poblacion estudiada.
Interpretacion. —

Esto sugiere que en general a mayor nivel o grado de dedicacion, es decir el
sentido de entusiasmo, significado y orgullo por el trabajo, mayor es la satisfaccion que
experimenta por el trabajo en si mismo. En el que la dedicacién es impulsada por factores
como el propdsito o la misién organizacional, mientras que la satisfaccion intrinseca
dependera del disefio del puesto o la autonomia. Por lo que, al haber una relacion
significativa, esto quiere decir, una persona o colaborador puede estar dedicado a su
trabajo por razones como el proposito o la misién y también satisfaccion intrinseca

producto del contenido del trabajo en si, la autonomia, desafio o aprendizaje del mismo.

Tabla 38 Correlacion ente la dedicacion y satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccién con el
ambiente fisico

Coeficiente de
Dimensién 2 correlacion 0,82**
Rho de Spearman Dedicacion

Sig. (bilateral) 0.00
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N 89
Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Andlisis. -

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacidn es estadisticamente significativa,
en donde el valor de 0.82 indica una correlacién positiva alta entre la dedicacion y la
percepcion del ambiente fisico. Lo que refuerza que la validez del hallazgo es muy poco
probable que esta relacion se deba producto del azar. Esto significa que en general, cuanto
mas favorable es el ambiente fisico percibido como la comodidad, la ventilacion, la
ergonomia y la iluminacion, mayor es el grado o nivel de dedicacién que los

colaboradores reportan o evidencian.

Interpretacion. —

Una correlacion tan alta como 0.90 sugiere que el ambiente fisico no tan solo
influye en el bienestar fisico, sino que también en el compromiso organizacional y
motivacional del colaborador. Por lo que este hallazgo muestra que las condiciones fisicas
optimas pueden y tienen a incrementar la percepcion del valor organizacional, lo que a su

vez fortalece el vinculo emocional del trabajador con su rol o actividades que desempefia.

Tabla 39 Correlacion entre la absorcion y el ambiente fisico

Ambiente fisico

Coeficiente de

Dimension 3 correlacion 0.90**

Rho de Spearman Absorcion
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis. -

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacion es estadisticamente significativa
al nivel del 1%, en donde el valor de 0.90 indica una correlacién positiva muy alta entre
la absorcién y el ambiente fisico. Esto respalda que la relacion obtenida no es producto
del azar, sino que refleja una tendencia real en la poblacion analizada. Esto sugiere que a

medida que los trabajadores perciben un ambiente fisico muy favorable, a la vez tienden
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a experimentar grados o niveles muy altos de absorcion: es decir, los colaboradores se

sienten completamente concentrados, satisfechos e inmersos.

Interpretacion. —

Una correlacion de 0.90 sugiere que el ambiente fisico no solo influye en el bienestar
general, sino que es un determinante critico del engagement cognitivo y atencional. Esta
es una de las correlaciones mas altas observadas en el presente analisis, lo que la convierte

en un hallazgo clave.

Tabla 40 Correlacion entre la absorcion y la satisfaccion con la supervision

Satisfaccién con la

supervision
Coeficiente de
Dimensién 3 correlacion 0.86**
Rho de Spearman Absorcion
ig. (bilateral
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis. —

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacion es estadisticamente significativa
al nivel del1%, por lo que el valor de 0.86 indica una correlacion positiva alta entre la
absorcion y la satisfaccion con la supervision. Lo que significa en términos generales
que cuando los trabajadores estdn mas satisfechos con su supervision tanto en el apoyo,
liderazgo, feedback, claridad de expectativas y la comunicacion, tambiéen tienden a
experimentar mayores grados o niveles de absorcidn con sus funciones o tareas
laborales. La relacion obtenida no es producto del azar, lo que refleja una tendencia real

en la poblacion estudiada.

Interpretacion. —

Una correlacién fuerte como esta sugiere que un liderazgo cercano y efectivo
puede ser el facilitador de estados de concentracion larga o profunda, reduccién de la
incertidumbre, generacion de confianza y la eliminacion de barrera emocionales o

estructurales que interfieran con el flujo de trabajo. Considerando la supervision de
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calidad basada en una comunicacion clara, de apoyo, retroalimentativa, emocional y de
reconocimiento, llega a ser un conducto poderoso del incremento de absorcion en los

colaboradores.

Tabla 41 Correlacion entre la absorcion y la satisfaccion con la participacion

Satisfaccion con la
participacion

Coeficiente de

Dimensién 3 correlacion 0.88**

Rho de Spearman Absorcién
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis. —

El valor de p = 0.01 indica que esta correlacion es estadisticamente significativa,
por lo que el valor de 0.88 indica una correlacion positiva muy fuerte entre la absorcion
y la satisfaccion con la participacion. Esto significa que en general cuando los empleados
0 trabajadores se sienten mucho mas involucrados en los procesos organizacionales y
perciben que su voz sea tomada en cuenta o valorada, tienden a experimentar mayores
grados o niveles de absorcion, dicho de otra manera, se concentran mas, por lo que

disfrutan de sus tareas y se sienten mas inmersos.

Interpretacion. -

Una correlacion tan alta como 0.88 sugiere que la participacion activa no solo
mejora la motivacion, sino que a la vez facilita estados de concentracién profunda, esto
debido a que los empleados o colaboradores se sienten mas comprometidos con lo que
realizan y hacen como a la vez la percepcién de un mayor sentido de sus tareas o
funciones. En donde la participacion activa de los empleados en toma de decisiones,
reuniones, propuestas de mejora y procesos de innovacion pueden ser un conducto

poderoso para incrementar la absorcion.

Tabla 42 Relacion entre el vigor y la satisfaccion laboral
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Satisfacciéon Laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 0 0 0
Insatisfecho
% Total vigor*satisfaccion
laboral 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Dimension
1 Recuento 0 0
_ Neutral 5 5
Vigor % Total vigor*satisfaccion
laboral 0,0% 0,0% 5,6% 5,6%
Recuento 0 0 84 84
Satisfecho % Total vigor*satisfaccion
laboral 0,0% 0,0% 94,4% 94,4%
Total Recuento 0 0 89 89

% Total satisfaccion laboral . .
0.0% 0,0% 100,0%  100,0%

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Tabla 43 Correlacion entre el vigor y la satisfaccion laboral

Satisfaccién Laboral

Coeficiente de
Dimensién 1 correlacion 0,99**
Rho de Spearman Vigor
Sig. (bilateral
ig. (bilateral) 0.00

N 89
Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

El valor de p = 0.00 (menor a 0.1) indica que esta correlacion es estadisticamente
significativa al nivel del 1% (**), lo que refuerza la confianza en que esta relacion no es
producto del azar, es decir, un coeficiente de 0.99 indica una correlacidn positiva casi
perfecta entre el vigor y la satisfaccion laboral, lo que demuestra que a medida que
aumenta el vigor, es decir la energia, entusiasmo, persistencia en el trabajo, también lo
hace la satisfaccion laboral y viceversa. Esto sugiere que las personas que se sientan mas
vigorosas y energizadas en su trabajo también tienden a estar mucho mas satisfechas con

el.

Tabla 44 Relacion entre la dedicacion y la satisfaccion laboral



92

Satisfaccién Laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 0 0 0
Insatisfecho
% Total dedicacion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Dimensién
2 Recuento 0 0
Dedicacién  Neutral 20 20
% Total dedicacion*
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 22,5% 22,5%
Recuento 0 0 69 69
Satisfecho % Total dedicacion*
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 77,5% 77,5%
Total Recuento 0 0 89 89
% Total dedicacion*
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 100,090  100,0%

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Tabla 45 Correlacion entre la dedicacion y satisfaccion laboral

Satisfacciéon Laboral

Coeficiente de

Dimensién 2 correlacion 0,89**

Rho de Spearman Dedicacion
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS
Analisis:

El valor de p = 0.00 (menor a 0.01) indica que esta correlacion es estadisticamente
significativa al nivel del 1% (**), lo que refuerza la confianza, es decir, un coeficiente de
0.89 indica una correlacion positiva muy alta entre la dedicacion y la satisfaccion laboral,
lo que demuestra que a mayor dedicacion es decir el sentido de significado, entusiasmo e
inspiracion en el trabajo, mayor es la satisfaccion laboral. Esto sugiere que las personas
que se sienten mas dedicadas a su trabajo y se sienten entusiasmadas por él, también

tienden a estar mucho mas satisfechas con su experiencia laboral.

Tabla 46 Relacion entre la absorcion y satisfaccion laboral
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Satisfaccién Laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 0 0 0
Insatisfecho
% Total absorcién *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Dimensién
3 Recuento 0 0
Absorcién  Neutral 12 12
% Total absorcién *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 13,5% 13,5%
Recuento 0 0 77 77
Satisfecho % Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 86,5% 86,5%
Total Recuento 0 0 89 89
% Total absorcion *
satisfaccion laboral 0,0% 0,0% 100,090  100,0%

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Tabla 47 Correlacion entre la absorcion y la satisfaccion laboral

Satisfaccién Laboral

Coeficiente de

Dimension 3 correlacion 0,90**

Rho de Spearman Absorcion
Sig. (bilateral) 0.00
N 89

Fuente: Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS

Andlisis:

El valor de p = 0.00 (menor a 0.01) indica que esta correlacion es estadisticamente
significativa al nivel de 1% (**), lo que refuerza la confianza, es decir, un coeficiente de
0.90 indica una correlacién positiva y muy alta entre la dedicacion y la satisfaccion
laboral, lo que demuestra que cuanto méas absorto o concentrado esta alguien en su trabajo,
es decir cuando el tiempo vuela y cuesta desconectarse, mayor es su satisfaccion laboral.
Esto sugiere que las personas que se sienten completamente inmersas en sus tareas tienden

a experimentar mayores niveles de satisfaccion con su trabajo.
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10. Discusion

En el presente proyecto de investigacion, se ha observado la existencia en el que
los resultados obtenidos en relacion con el engagement y la satisfaccion laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. se alinean y enfocan en gran medida con
las expectativas iniciales de su medicion. En el que teniendo presente que un mayor grado
o nivel de engagement entre los colaboradores se correlaciona positivamente con la
satisfaccion laboral, y los datos recopilados por medio de las encuestas han confirmado

la hipotesis, mostrando una relacién representativa y significativa entre ambas variables.

En el anélisis de resultados obtenidos en el proyecto de investigacion, se ha
evidenciado que el engagement y la satisfaccion laboral en la Cooperativa presentan una
correlacién significativa, lo que coincide con las expectativas planteadas en el marco
teorico. Se observa que la competitividad en sector econdémico y financiero ha impulsado
a las organizaciones a la priorizacion del bienestar de sus diferentes empleados o
trabajadores. Esto sugiere que las estrategias implementadas a nivel empresarial u
organizacional estan enfocadas y direccionadas con las mejores préacticas del sector,

promoviendo un entorno laboral positivo.

Los resultados obtenidos reflejan e indican que las dindmicas la cultura y de
equipo organizacional tienen y juegan un rol importante en la satisfaccion laboral. A pesar
de que engagement es alto, algunos departamentos o areas evidenciaron y mostraron
variaciones en la satisfaccion, lo que sugiere que factores especificos, como el liderazgo
y la comunicacién interna, pueden influir en la percepcion de los colaboradores. Esta
discrepancia resalta la importancia de abordar y tener presente las particularidades de
cada equipo para la optimizacion del clima laboral y por ende a la vez el rendimiento

general de la organizacion en si.

Los datos revelan que las caracteristicas individuales de los trabajadores, como la
motivacion personal y las expectativas laborales, también impactan en el grado o nivel de
engagement y la satisfaccion laboral. A la vez los resultados reflejan que las
caracteristicas personales y las experiencias individuales, como el sentido de pertenencia,
la motivacion intrinseca y la percepcidn de justicia, también impactan en los niveles de
engagement y la satisfaccion laboral. La incidencia de dichos factores evidencia la

importancia de disefiar intervenciones personalizadas que consideren las particularidades
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de cada colaborador, tal como recomienda y sugiere la literatura especializada. Ademas,
la correlacion positiva involucra e implica que los trabajadores sientan que su trabajo
tiene sentido y que son valorados, su compromiso Yy satisfaccion aumentan, lo cual

promueve una mayor retencion y menor rotacion del personal.

La investigacion muestra que un entorno estable y politicas internas coherentes
favorecen a la fomentacion de condiciones favorables para que los diferentes
colaboradores experimenten altos niveles de engagement y de satisfaccion laboral,
aspectos que a su vez retroalimentan el clima laboral y contribuyen a los objetivos o etas
organizacionales. Los resultados de esta investigacion consolidan la premisa establecida
por autores como Schaufeli y Bakker (2004) quienes sefialan que el engagement es un
estado psicoldgico positivo ligado a la identificacion con las tareas y actividades laborales
y a la presencia de compromiso emocional. La evidencia empirica obtenida en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. refuerza que, dentro del contexto
organizacional especificamente en el sector financiero, el engagement actua como un
regulador clave que favorece a la satisfaccion laboral, corroborando que una mayor
implicacién cognitiva y emocional por parte de los trabajadores o colaboradores se
traduce en un mejor rendimiento y en una percepcion mucho mas positiva de las

condiciones laborales.

De igual forma, la regularidad observada en los datos indica que los factores
internos como la motivacion, la percepcion de justicia y el reconocimiento, como a la vez
los externos como son las politicas organizacionales, el entorno laboral, el clima
institucional interacttan de manera sistematica para influir en los niveles de engagement
y satisfaccion. La presente investigacion aporta contribucién significativa al campo del
estudio del engagement y la satisfaccion laboral en el contexto de las organizaciones
financieras, particularmente en las Cooperativas de Ahorro y Crédito, area en la que la
linea de investigacion aun presenta vacios tedricos y practicos. En el cual una de las
principales innovaciones radica en contextualizar estas variables en la realidad
ecuatoriana, especificamente en la entidad financiera Credil Ltda.; lo que permite ampliar
la comprensién de como fendmenos globales como el engagement interacttan con

condiciones socioecondmicas Yy culturas organizaciones especificas.

Como menciona Romero et al. (2022), sugieren una relacion bidireccional, en

donde ambos conceptos se influyen mutuamente y estan mediadas por variables
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contextuales. Esto plantea una perspectiva tedrica mas compleja que desafia modelos
unidireccionales tradicionales y promueven enfoques integrados que reconozcan la
interaccion dindmica entre estos factores, especialmente en entornos con particularidades

culturales y estructurales como el sector cooperativo ecuatoriano.

De igual como resalta VVanegas (2022) el engagement se ha convertido en un factor
imprescindible para entender la satisfaccién laboral, lo que plantea una perspectiva
prospectiva en la que estos fendmenos deben ser abordados como procesos dindmicos y
contextualizados, permitiendo el desarrollo de modelos tedricos robustos y aplicables en
diversas realidades del sector financiero y econdmico. Desde esta perspectiva la
pertinencia involucra en la implementacién de cambios basados en la comprension de
estas variables para que puedan elevar el nivel de satisfaccion y compromiso de los
empleados, promoviendo un clima laboral positivo y alineado con los objetivos
estratégicos. Esto es especialmente importante en el contexto ecuatoriano, donde la
tendencia hacia bajos niveles de compromiso y satisfaccion ha sido identificado como un
desafio, y donde las intervenciones précticas pueden marcar una diferencia significativa

en los resultados organizacionales.

La relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral tienen implicaciones
directas y estratégicas para las organizaciones, especialmente en el sector financiero y
cooperativista, donde la calidad del servicio y la retencion del talento son fundamentales
para la sostenibilidad y el rendimiento organizacional. La investigacién apoyada por
autores como Arteaga, Romero et al. (2022) proporciona bases solidas para que las
organizaciones implementen practicas que mejoren estos aspectos y, en consecuencia,
generen beneficios tangibles. Una de las aplicaciones practicas mas relevantes se
relaciona con el disefio e implementacion de programas de gestion del talento humano
que promuevan el compromiso y la satisfaccion laboral. EI reconocer y fortalecer los
factores que influyen en el engagement, como las condiciones laborales, la cultura
organizacional y el liderazgo, puede traducirse en mayor motivacion menor rotacion y

mejor productividad.

A la vez los hallazgos evidencian que la satisfaccion laboral y el engagement o
compromiso emocional de los empleados son esenciales para forjar entornos laborales
saludables y motivadores, lo que puede conducir a la mejora en la calidad del servicio

percibido por los diferentes socios y clientes y a la vez la reduccion del ausentismo.
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Dichos conocimientos ofrecen a las entidades financieras, como la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Credil Ltda. la oportunidad de orientar sus estrategias hacia practicas de
liderazgo participativo, el desarrollo profesional y el reconocimiento de los trabajadores,
que han demostrado aumentar tanto el engagement como la satisfaccion laboral como

aspectos que influyen directamente en la sostenibilidad organizacional.

La pertinencia de este trabajo también radica en su contribucion a una linea de
investigacion que busca vincular teorias psicolégicas y gerenciales con practicas
concretas de gestion en contextos particulares, promoviendo una vision multidimensional
que abarca aspectos culturales, organizacionales y del bienestar de los colaboradores. La
novedad radica en contextualizar estas estrategias en una Cooperativa de Ahorro y
Crédito en un pais en desarrollo, permitiendo a las instituciones del sector financiero
evaluar y disefiar modelos de intervencion méas pertinentes y ajustados a su realidad

socioecondmica.

11. Impactos (Técnico, Sociales, Ambientales o0 Economicos)

Impactos Técnicos

Dentro del eje social, la investigacion tiene una consecuencia transformadora en
la calidad de vida laboral de los diferentes trabajadores o empleados, en el que las
organizaciones al identificar factores que inciden en la satisfaccion y el compromiso
laboral, promuevan entornos de trabajo mas saludables, motivador y colaborativo. Esto
repercutird de manera directa en una mayor cohesion entre los equipos de trabajo,
reduciendo el ausentismo, la rotacion de personal, fortaleciendo las relaciones
interpersonales y el estrés laboral. En el que a largo plazo una cultura organizacional
direccionada y enfocada a la priorizacion del engagement, impacta de manera positiva en
la salud emocional y mental de los diferentes empleados, produciendo de esta manera un
efecto multiplicador hacia sus comunidades y familia. Adicionalmente, al mejorar la
experiencia del cliente interno, también se mejora la atencion hacia los socios y usuarios
externos, consolidando una buena imagen institucional con principios, empatica,

responsable.

Impacto Ambiental
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A pesar de que la investigacion no se enmarca de manera directa en una tematica
ambiental, si posee un impacto de forma indirecta al fomentar espacios y entornos de
trabajo equilibrado, organizado y sostenible desde el punto de vista en lo emocional. Un
clima laboral positivo reduce el desgaste psicosocial, la rotacion o remplazo de personal
y el uso excesivo de recursos vinculados a la gestion de conflictos. Adicionalmente, al
promover politicas organizacionales basadas en sostenibles y responsables, se anima a
que las instituciones financieras adopten practicas corporativas mas conscientes, que no
tan solo vinculen el cuidado del recurso humano, sino que a la vez a partir de un enfoque
integral hacia la sostenibilidad ambiental incorporada como parte de la cultura

institucional.
Impacto Econdémico

El impacto econdmico se refleja tanto un nivel micro como macro en términos
organizacionales. Esto debido a que a corto plazo el fortalecimiento del engagement y la
satisfaccion laboral conlleva a la reduccion de costos derivados de la alta rotacion de
personal, los bajos niveles de productividad y el ausentismo. También a mediano y largo
plazo, una fuerza laboral comprometida y a la vez satisfecha impulsa una mejor eficiencia
operativa, una mayor rendimiento y rentabilidad institucional. Dicha mejora en la
productividad puede entenderse como una mayor calidad de servicio para los diferentes
clientes y socios, incrementando la competitividad de la cooperativa en el sector
financiero. De igual forma la retencion del talento humano altamente capacitado
representa una inversion considerada estratégica para el crecimiento sostenible de la

empresa u organizacion.

El impacto econdmico también cobra especial atencion tomando muy en cuenta
el rol principal que cumplen las cooperativas de ahorro y crédito como agentes
dinamizadores de la economia a nivel local. Dichas instituciones, especificamente en las
diferentes provincias del Ecuador, representan una alternativa de inclusion en temas de
finanzas para sectores historicamente marginados del sistema bancario. Por medio del
fortalecimiento del engagement y la satisfaccion laboral en las empresas u organizaciones
no solo permite la mejora de un buen desempefio, sino que a la vez garantiza una atencién
propicia, eficiente y de calidad hacia sus diferentes socios. Lo que viene a ser un mayor
incremento en el volumen de transacciones, sostenibilidad financiera y la fidelizacién de

clientes. Ademas, al disminuir los costes asociados a la rotacion de personal o el



99

ausentismo, se optimiza de buena forma los recursos econémicos, brindando la
oportunidad a las cooperativas de innovar por medio de las reinversiones, expansion en
servicios y educacion financiera. Lo que involucra promover el bienestar laboral en el
sector no tan solo se basa en una estrategia de gestion interna, sino que involucra aspectos
a tomar muy en cuenta para el desarrollo financiero comunitario y la consolidacién del

cooperativismo como motor y eje del progreso regional.
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12. Estrategias de Engagement para contribuir el fortalecimiento de la
satisfaccion laboral

Tabla 48 Estrategia de Vigor para fortalecer la satisfaccion intrinseca

Estrategia de Vigor para fortalecer la satisfaccion intrinseca

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Presupuesto
de
ejecucion
Técnica de Fomentar 1. Disefio de una Direccion de Revision semanal $1200 USD anuales
Planificacion de niveles altosy  rutina matutina 4 semanas Talento voluntaria de Distribuidos en $100
energia sostenidos de  breve de (fase piloto  Humano tarjetas de logros. USD mensuales:
focalizada y energia, activacion planificada) Encuesta de -$50 USD producci6n
reconocimiento enfoque energética mental con Coordinadores percepcion del del audio guia
laboral diario mental y para el inicio de posibilidad  de érea vigor (inicio y fin motivacional (1 vez).
persistencia jornada (3 - 5) de de la fase). -$30 impresion de hojas
en los minutos, con el replicacion ~ Colaboradores de planificacién y
colaboradores  enfoque en metas de manera (autogestion) Espacio de tarjetas personales.
durante la diarias. mensual retroalimentacion -$20 sesion de
jornada 2.Implementacion al cierre del mes. sensibilizacion inicial (1
laboral, de una “tarjeta hora con el personal).

promoviendo
asi su
satisfaccion

intrinseca.

persona de
logros”, donde
cada colaborador
registre al
finalizar el dia tres
acciones que
evidencien
esfuerzo,
perseverancia y
aprendizaje.

3. Reflexion
individual
semanal guiada
basada en
preguntas
orientadas al
crecimiento
personal y la
conexion
emocional con el

trabajo.
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Tabla 49 Estrategia de dedicacion para fortalecer la satisfaccion con el ambiente de

trabajo

Estrategia dedicacién para fortalecer la satisfaccién con el ambiente de trabajo

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Presupuesto
de ejecucion
Técnica de Fortalecer el 1. Aplicacién Direccion de Revision $1080 USD anuales
Conexion laboral ~ compromiso semanal deuna 4 semanas Talento confidencial de Distribuidos en $90 USD
con proposito y emocional, el “guia de (fase piloto 1 Humano guias de mensuales:
reconocimiento orgullo por el propésito y vez por proposito (solo -$30 USD en disefio e
de valor personal  trabajoy el orgullo laboral”,  semana) Lider de equipo  voluntarios). impresion de guias
sentido de que incluya 3 -$20 USD materiales del
significado en preguntas Posible Colaboradores Registro de mural o espacio
los reflexivas (¢por  continuidad (autogestion) participacion en expresion
colaboradores, qué es valioso mensual el -$40 USD

para elevar su
dedicacion y
satisfaccion con
el ambiente de

trabajo

lo que hago?,
¢cémo impacta
mi trabajo en
otros?, ;qué
logre esta
semana que me
hace sentir

orgulloso?

2.Planificacion
de una
microrrutina
semanal de
visualizacion de
5 minutos de
reflexién guiada
sobre logros y
contribucién al

equipo.

3. Mural o
espacio
fisico/digital
an6nimo donde
los trabajadores
compartan
frases breves
con el titulo
“Hoy me senti

util porque ...”

mural/reflexion.
Encuesta breve
sobre motivacion
al finalizar el

mes.

sensibilizacion grupal
inicial (facilitador

interno o externo)
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Tabla 50 Estrategia de absorcion para fortalecer la satisfaccion con la supervision

Estrategia de Absorcion para fortalecer la satisfaccion con la supervision

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Presupuesto
de ejecucion
Técnica de Fortalecer una 1. Técnica de Direccion de Revision de $1800 USD anuales
evaluacionde la  experiencia de evaluacion de Continuo Talento reportes de (inversion exclusiva para
experiencia de inmersion total reporte semanal 1 vez por Humano autoevaluaciony  la Absorcién)

flujo laboral
(Absorcién)

en las tareas,

donde los

colaboradores

pierden la
nocion del
tiempo,
disfrutan el

proceso y

sienten que sus

habilidades

estan alineadas

con los

desafios, en el

marco de una

supervision

administrativa.

de “momentos
de flujo”
(cuando se
sienten
completamente

inmersos).

2.Supervision
de la asignacion
de tareas
desafiantes pero

manejables.

3. Evaluacion
de reporte de
espacios para el
feedback
inmediato y

constructivo.

semana por la
naturaleza de
las

actividades.

Jefes de areas

feedback
periédico.

Tabla 51 Estrategia de satisfaccion intrinseca para el fortalecer la dedicacion

Estrategia de satisfaccion intrinseca del trabajo para fortalecer la dedicacion

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable  Seguimiento Inversion
de ejecucion
Técnica de Fortalecer la 1.Solicitar un Direccion de  Verificacion mensual $1020 USD anuales
control y satisfaccién reporte mensual 1 mes (fase Talento de reportes cruzados Distribuidos en $85 USD
valoracion de intrinseca de logros piloto) Humano entre supervisor y mensuales:
aportes mediante la cualitativos por colaborador. $35 USD disefio e
laborales identificacion, parte de los Posteriormente Supervisores impresién de fichas de
significativos  registroy jefes aplicacion de area Revision trimestral valoracion
reconocimiento inmediatos. mensual para tendencias. $30 USD material de
de acciones continua reporte y archivo
laborales que 2. Aplicar una $20 USD sesion inicial
generan valor, ficha de explicativa
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permitiendo al
trabajador
experimentar
orgullo,
realizacion y
sentido de
utilidad.

valoracion
interna donde el

trabajador

detalle una tarea

realizada con
excelencia, su
impacto y como
se sintio al

ejecutarla.

3. Archivo de
fichas y cruce
con indicadores
para control

administrativo.

Tabla 52 Estrategia de la satisfaccion ambiente fisico para el fortalecimiento de la

absorcion

Estrategia de la satisfaccion con el ambiente fisico para fortalecer la absorcion

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsab  Seguimiento Inversion
de ejecucion le
Técnica de Fortalecer la 1.Solicitar una Direccion Revision de resultados $800 USD anuales
evaluacion percepcién de  evaluacién 2 meses (Plan de Talento por area reunion mensual
participativa bienestar quincenal de piloto) Humano de control de responsable
del estado del ~ fisico en el ambiente fisico de instalaciones.
ambiente entorno de por cada area Posteriormente Comité
fisico laboral trabajo operativa y cada 15 interno de
mediante el administrativa. evaluacion
control de
periédico, 2. Aplicar una colaborador

organizado y
participativo
del estado de
los espacios

laborales.

ficha técnica de
observacion
simple
(ventilacion,
iluminacioén,
limpieza, orden y

comodidad).

3. Sistematizar los

resultados y

generar un reporte

de hallazgos

recurrentes para la

direccién

administrativa.

es
designados
por

rotacion
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Tabla 53 Estrategia para fortalecer la satisfaccion con las prestaciones recibidas

Estrategia para fortalecer la satisfaccion con las prestaciones recibidas

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Inversion
de ejecucion

Técnica de Identificar y 1.Aplicar 3 meses (Etapa Departamento Revision trimestral $900 USD anuales
verificacion fortalecer el trimestralmente  de analisis de Talento de fichas Acta de
perceptiva de nivel del una ficha de inicial) Humano socializacién de
prestaciones conocimiento, valoracion Administrativo hallazgos y
institucionales percepcion y perceptiva Aplicacion oportunidades de

valoracion referente a trimestral Representante mejora.

que los prestaciones de los

colaboradores  (préstamos, trabajadores

tienen sobre
las
prestaciones
que reciben,
generando
mayor
satisfaccion y
sentido de

beneficio.

bonificaciones,
alimentacion,
apoyo familiar,

permisos, etc.).

2. Cruzar
resultados con
registros de

prestaciones

otorgadas por el

area

administrativa.

3. Elaborar un
reporte de
percepciones y
oportunidades
de mejora
dirigido a
Talento

Humano.

Tabla 54 Estrategia para fortalecer la satisfaccion con la supervision

Estrategia para Fortalecer la satisfaccion con la supervision

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Inversion

de ejecucion
Accibn Mejorar la 1.Elaborar una Supervisores de  Revision trimestral $1000 USD anuales
planificada de percepcion ficha mensual de area. de fichas Acta de Disefio e impresion de
retroalimentaci6  del retroalimentacion socializacion de fichas
n bidireccional trabajador cruzada Colaboradores. hallazgos y Capacitacion interna
supervisor — sobre el (supervisor hacia oportunidades de Material para registro y
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colaborador. acompafia colaborador y 12 meses Talento mejora. archivo
miento, colaborador hacia Humano.
liderazgoy  supervisor) con
apoyo items sobre
recibido comunicacion,
por parte de  respeto,
su orientacion, apoyo
supervisor y motivacion.
inmediato.
2. Realizar una
reunion mensual
breve entre el
trabajador y su
supervisor directo
para la
sociabilizacion de
observaciones y
consensuar
mejoras.
3. Consolidar los
resultados de
forma
confidencial en
Talento Humano
para observacion
de tendencias.
Tabla 55 Estrategia para fortalecer la satisfaccion con la participacion
Estrategia para Fortalecer la satisfaccion con la participacion
Estrategia Objetivo Actividades Tiempo Responsable Seguimiento Inversion
de ejecucion
Accibn Fomentar la 1.Aplicar Informe mensual de  $8000 USD anuales
planificada de participacion mensualmente Direccion de participacion por
consulta parala  activa de los una encuesta Talento area.
toma de colaboradores  breve de Humano. Disefio de formularios de
decisiones en decisiones  opini6n por Registro de consulta
operativas cotidianas departamento o 12 meses Lider de cada sugerencias Materiales de difusion
que afectansu  area sobre departamento o evaluadas o visual
entorno aspectos area operativa aplicadas. Capacitacion al personal
laboral operativos designado
inmediato. (sugerencias, Comité

ideas mejorar).

2. Designar a un

responsable por

administrativo




106

departamento o
area para
recoger,
sistematizar y
presenta las

sugerencias.

3. Socializar de
forma visual o
verbal qué
sugerencias
fueron tomadas

0 acogidas.
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13. Conclusiones

La presente investigacion evidencié una relacion significativa y altamente
positiva entre el engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda., confirmando asi la hipdtesis planteada
inicialmente. En el que con coeficiente de correlacién 0.95 se concluye que un mayor
nivel o grado de compromiso emocional, cognitivo y conductual de los diferentes
colaboradores se traduce o vuelve en una mayor satisfaccién con el entorno laboral. De
igual forma se concluye que el 97.75% de los empleados presentan un alto nivel de
engagement y de satisfaccion laboral, lo cual refleja un ambiente organizacional

saludable, con cohesion y basado en el bienestar y la productividad.

- Se puede destacar y considerar que el engagement y la satisfaccion laboral
Ilegan a constituir y ser los pilares importantes en una organizacion, siendo considerados
como factores estratégicos en la gestion del talento humano. En el que, partiendo del
analisis tedrico realizado, a partir de los fundamentos del tratadista Kahn se determina
que tanto el engagement como la satisfaccion laboral se pueden considerar el engagement
comprendido como el vinculo cognitivo y emocional del empleado con su trabajo, esta
compuesta por las dimensiones claves como lo son el vigor, la dedicacién y la absorcion,
los mismos que permiten el fortalecimiento en lo relacionado al bienestar y compromiso
laboral. En cambio, la satisfaccidn laboral incide de manera directa en la productividad,
la retencidn del personal y el clima laboral. De igual forma considerado lo manifestado
por Rios la interrelacion entre ambas conceptualizaciones revela que las organizaciones
gque promueven un ambiente emocionalmente positivo y que a la vez sea saludable,
permite lograr un mayor y mejor rendimiento organizacional y sostenible a largo plazo,
considerando y convirtiéndose estas dos variables en factores estratégicos considerados
para lo relacionado a desarrollo empresarial. Por lo que la literatura revisada demuestra
gue organizaciones que promuevan entornos laborales positivos logran no tan solo el
aumento del compromiso, sino que a la vez mejora de su desempefio institucional, lo cual

contribuye a la sostenibilidad organizacional.

- Los resultados del diagnostico aplicado a los 89 colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda., se identificd que el 97.75% evidencia un

alto nivel tanto del engagement como de satisfaccion laboral, y que tan solo el 2.28%
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muestra un nivel medio. Sin que exista casos en niveles bajos. El analisis de correlacion
de Spearman arrojé un coeficiente de 0.95 dando como resultante correlacion positiva
muy alta entre las variables. Estos resultados indican que cuanto mayor sea el nivel o
grado de implicacion, concentracion y entusiasmo del trabajador en su labor, mayor es
el nivel de satisfaccion con entorno laboral. Esto debido a que infieren directamente en
el rendimiento en la motivacion y el rendimiento de los colaboradores, y por consecuente

en la eficiencia de los procesos institucionales.

- Las propuestas de fortalecimiento del engagement y la satisfaccion laboral
fueron disefiadas con base al andlisis de los resultados de diagndstico institucional, el
mismo que permitio identificar areas de mejora especificas, tales como la satisfaccion con
las prestaciones recibidas, la supervision, la participacion y el ambiente fisico. Las
estrategias formuladas fueron direccionadas a responder las necesidades que amerita
especificamente identificadas en el diagndstico institucional bajo un enfoque
participativo y contextualizado. Dichas estrategias estan focalizadas a la mejora del
entorno fisico, potencializar el liderazgo transformacional, la participacion activa de los
diferentes colaboradores de la institucion y el establecimiento de mecanismos de
reconocimiento que permitan promover el sentido de pertenencia. La proyeccion de
adoptar propuestas en la entidad financiera favorecera al incremento de los niveles de
satisfaccion general del personal, la mejora del clima organizacional y la optimizacién de
desempefio colectivo. Lo que confirma que la intervencion bien estructurada y alineada
con las necesidades requirentes del personal permite el fortalecimiento del capital
humano como un factor clave activo estratégico dentro de la organizacion. Estas acciones
se proyectan a la mejora continua en la experiencia laboral, la consolidacion del sentido

de pertenencia y elevar el rendimiento organizacional.
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14. Recomendaciones

- Considerando al sector financiero como un sector estratégico, la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Credil Ltda. debe alinearse a la fomentacion e institucionalizacion de
mecanismos de gestion del talento humano. Por medio del fortalecimiento de programas
de formacion y la sensibilizacion referente al engagement y la satisfaccion laboral
considerados como ejes estratégicos en la gestion del talento humano. Se recomienda a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Credil Ltda. incorporar de manera sistematica charlas,
capacitaciones y talleres que se orienten a la fomentacion del conocimiento y la practica
del engagement en los empleados. Dichas acciones deben tomar en cuenta la
centralizacién en el desarrollo de habilidades blandas, la motivacién intrinseca, la
inteligencia emocional y fortalecer el sentido de pertenecia. En el que por medio del
empoderamiento a los empleados a través de herramientas tanto tedricas como practicas
referentes al compromiso y la satisfaccion laboral, permite la promulgacion de una cultura
organizacional positiva, con la capacidad de sostener altos niveles de fidelizacion y

rendimiento del talento humano.

- Implementacion de un sistema de evaluacion continua del clima organizacional
y del nivel de satisfaccion laboral. Con base a los resultados del diagndstico es
recomendable emplear o establecer mecanismos periddicos de medicion y
retroalimentacion que permitan el monitoreo del grado o nivel de engagement y
satisfaccion laboral. Dicho sistema debe incorporar encuestas andnimas, realizacion de
entrevistas internas y un analisis de indicadores como la rotacion, el ausentismo y la
productividad. Con la objetividad de poder anticipar problemas psicosociales y tomar
decisiones de manera oportuna que logren impactar de manera positiva en el bienestar y
la motivacion personal. De la misma manera, esta practica permitira la identificacion de
tendencias para medir el grado de impacto de las estrategias aplicadas para la fomentacién

de una cultura organizacional que se base en la mejora continua.

- Se debe involucrar y tomar en cuenta la planificacion estratégica de modelos
tedricos del engagement y de la satisfaccion laboral considerando como ejes centrales de
la gestion del talento humano. Particularmente se sugiere el fortalecimiento de las
dimensiones en relacién al engagement como lo son el vigor, la dedicacién y la absorcion,

por medio de practicas motivacionales. Lo que permitird fomentar entornos o espacios
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emocionalmente positivos que incrementan la productividad, reduce la rotacion de
personal y a la vez permite fortalecer la sostenibilidad organizacional a largo plazo.

- La entidad debe abarcar y tomar en cuenta institucionalizar y ejecutar estrategias
disefiadas en esta investigacion priorizando de mejor manera las condiciones fisicas del
trabajo, el desarrollo de un liderazgo transformacional efectivo, el fortalecimiento de la
participacion colaborativa y la adopcion de practicas de reconocimiento laboral. Dichas
estrategias deben ser aplicadas bajo un enfoque considerando a la mejora continua, el
seguimiento periddico y el compromiso laboral, mejorar el clima organizacional y a la

vez la optimizacion de los procesos internos de la entidad financiera.
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