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RESUMEN

Esta investigacion, busca analizar y medir dos variables relacionadas a la gestion de los recursos humanos: el engagement
ocupacional y la satisfaccion laboral en una empresa agro-exportadora de reconocimiento en el ambito internacional. El
objetivo del estudio es determinar si la empresa cuenta con un adecuado programa de engagement ocupacional que
contribuya a mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de esta compafriia. Midiéndose el nivel de engagement
ocupacional; el nivel de satisfaccion laboral y determinar la relacion que existe entre las dimensiones del engagement ocu-
pacional (vigor, dedicacion, absorcion) y la satisfaccion laboral del personal operativo de la empresa. Se aplicd un cuestio-
nario de satisfaccion laboral y engagement tomando como referencia para su elaboracion la escala de Uwes (Ultrech Work
Engagement Scale) y la escala de satisfaccion laboral de Melia y Peird. Se trabajoé con una poblacion de 201 trabajadores
concluyéndose que la empresa agro-exportadora cuenta con un adecuado programa de engagement ocupacional que
contribuye a mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de esta compafia.

Palabras clave: Engagement, satisfaccion laboral, vigor.

ABSTRACT

This research seeks to analyze and measure two variables related to human resource management: occupational engage-
ment and job satisfaction in an internationally recognized agro-export company. The objective of the study is to determine if
the company has an adequate occupational engagement program that contributes to improving the job satisfaction of the
employees of this company. Measuring the level of occupational engagement; the level of job satisfaction and determine
the relationship between the dimensions of occupational engagement (vigor, dedication, absorption) and job satisfaction of
the company’s operating personnel. A job satisfaction and engagement questionnaire was applied, taking the Uwes scale
(Ultrech Work Engagement Scale) and the Melida and Peir¢ job satisfaction scale as a reference for its preparation. We wor-
ked with a population of 201 workers, concluding that the agro-export company has an adequate occupational engagement
program that contributes to improving the job satisfaction of this company’s employees.

Keywords: Engagement, job satisfaction, vigor.
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INTRODUCCION

Contar con colaboradores comprometidos ademas de
satisfechos resulta ser todo un reto para las empresas
de hoy. En el presente las organizaciones han desarro-
llado la capacidad de deducir problemas relacionados al
rendimiento de sus colaboradores, insatisfaccion en los
logros alcanzados y un estado afectivo inadecuado para
el desarrollo 6ptimo de las habilidades sociales. Debido
a ello, en la presente investigacion se han considerado
dos variables importantes que enmarcan la investigacion,
las cuales son: engagement ocupacional y satisfaccion
laboral. Cabe mencionar que existen investigaciones rea-
lizadas en el ambito internacional que han demostrado
que el engagement resulta ser: la capacidad del emplea-
do para laborar con energia, vigor y dedicacion y que lo
distinguen e identifican como un colaborador emocional-
mente contento y fidelizado con la organizacion.

En investigaciones realizadas por Spector (1985); Soria &
Schaufeli (2009), se sefiala que la satisfaccion esta com-
puesta por los estados emocionales de cada empleado
segun sus actividades relacionadas al puesto de traba-
jo. Estas variables permitiran en la investigacion identifi-
car el nivel de compromiso, orgullo y desafio del trabajo
que realiza el personal operativo de esta empresas agro-
exportadora, asimismo permitira conocer los niveles de
energia y resistencia mental de los colaboradores duran-
te la jornada laboral, ademas de poder observar en esta
investigacion el nivel de concentracion durante su per-
manencia en el trabajo, lo cual ayudaré a que la empresa
logre identificar el nivel de satisfaccion y compromiso que
posee su capital humano y de esta manera crear una cul-
tura de fidelizacion.

Los empleados comprometidos (engaged) desarrollan
su trabajo lleno de energia y estan dispuestos a poner
en practica sus sapiencias y emplear sus habilidades y
capacidades. Evidentemente se esta frente a empleados
que disfrutan la forma en que desarrollan su trabajo, de-
muestran y expresan emociones placenteras de plenitud
y autorrealizacion, que conducen a mejorar su bienestar,
desempefno en el trabajo, y asi logran comprometerse
con la organizacion para asi sentirse satisfechos laboral-
mente (Soria & Schaufeli, 2009).

Fernandez & Guevara (2017), concluyen que la edad si
determina el grado de compromiso y el grado de satis-
faccion laboral de los colaboradores en estas compafias
involucradas y convocadas para formar parte de este
importante estudio. Entre tanto, Rios (2019), mediante un
analisis correlacional comprobd la relacion positiva (r =
.30, p < .01) entre las variables estudiadas (compromiso
y satisfaccion laboral).

En cambio Delgado (2018), concluyd que el engagement
siinfluye en la satisfaccion laboral, lo que demuestra, que
a mayor engagement mayor sera el nivel de satisfaccion
laboral. Debido a ello el autor recomienda una serie de es-
trategias que ayudaran a elevar el nivel de engagement,
para que como consecuencia de ello también incremente
la satisfaccion laboral.

En el &mbito regional se han realizado estudios donde se
encontraron relaciones significativas entre las variables
estudiadas. El engagement obtuvo un promedio de 92%,
y en la dimension vigor un 89% en la categoria prome-
dio, en la dimension absorcion se logré un 88% del nivel
promedio.

Las empresas agro-exportadora localizada en la Region
Piura, han sido galardonada como la principal exporta-
dora de esparragos al mundo y segundo exportador de
palta a Estados Unidos. Ademas de lo antes mencionado
exporta pimiento, uva, mangos y mandarina. En aparien-
cia todo parece funcionar muy bien, pero deberia prestar-
se mayor atencion al recurso humano, en especial a los
operarios quienes constituyen la mayor poblacién de tra-
bajadores de esta importante empresa. Para el caso de
las plantas de produccion, especificamente Piura se ha
podido percibir que el personal operativo (obrero) en los
ultimos afios ha empezado a mostrarse inconforme con
las disposiciones de la compania ademas de ello lucen
POCO Vigorosos, con poco animo y entusiasmo durante
su faena diaria, ya no se les ve comprometidos con la or-
ganizacion y esto es como consecuencia que consideran
insuficientes las prestaciones que la empresa les otorga,
asi como insatisfechos con su salario, con las labores mo-
noétonas y sobre todo insatisfechos por las pocas posibili-
dades de crecer laboralmente.

Planteada la realidad problemética sobre esta empresa
agro-exportadora, se propone la siguiente evidencia em-
pirica en el ambito internacional: Cueva, (2018) demostro
que la satisfaccion laboral, es del 70,96% y para com-
promiso organizacional fue de 69,91%. La investigacion
revela que tanto la satisfacciéon como el compromiso pue-
den manifestar ciertas percepciones intrinsecas del tra-
bajador, el cual esta sujeto a inconvenientes relacionados
a temas personales y laborales que pueden perjudicar su
forma de sentir y sus emociones; situacion que incita a los
empleadores a generar condiciones Optimas de trabajo,
que transmitan a los colaboradores los componentes de
productividad y eficiencia tales como tranquilidad, salud
y satisfaccion,

Bakker & Leiter (2010), sefialan que el engagement se
define como “un estado mental positivo relacionado con
el trabajo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion”
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(p. 455). Los autores destacan que la dimension vigor re-
fiere a altos indices de vitalidad y preocupacion por esfor-
zarse diariamente en su trabajo; también menciona que
dedicacion estéa vinculada al entusiasmo, inspiracion que
siente cada colaborador y los retos que se presentan en
el trabajo diario, mientras que absorcion hace referencia
al grado de concentracion y la forma en como se siente
el colaborador con el desarrollo de su trabajo, tomando
como caracteristica tipica de esta dimension la sensacion
de que el tiempo pasa sin darse cuenta.

El engagement ha sido conceptualizado también por
Alvarado (2012), con diversas categorias: “energia-vitali-
dad, implicacion, compromiso y eficacia en el lugar donde
el sujeto realiza su labor”(p.45). Esto refleja que mientras
el colaborador denote un alto grado de engagement, se
puede asegurar que el trabajo que realizara mostrara los
mejores resultados debido al alto grado de implicancia
y compromiso que muestra durante el desarrollo de sus
actividades.

Soria & Schaufeli (2009), mencionan que engagement
es “el involucramiento del ego de los miembros de la or-
ganizacion hacia sus roles de trabajo, asimismo afirma
que la gente se emplea y se expresa fisica, cognitiva y
emocionalmente durante el desempefo de sus roles’
Deduciéndose que a las organizaciones conviene tener
personal con niveles altos de engagement lo cual permi-
tira que la organizacion cuente con colaboradores com-
prometidos con alcanzar los objetivos organizacionales,
de tal manera que ellos también se sientan a gusto con
las labores realizadas, ya que la capacidad que ellos de-
muestran al tomar alguna decision implica el alto grado
de concentracion que emplean al desempefar sus roles.
También es importante mencionar que un trabajador que
demuestre indices altos de engagement es muy proba-
ble que no acepte otras ofertas laborales, motivo por el
cual se mantendra enfocado en su trabajo y orientado
a cumplir sus metas personales, asi como los objetivos
organizacionales.

A partir de estas definiciones se puede deducir que el
engagement busca medir el nivel de compromiso de los
colaboradores en las organizaciones, asi como también
logra identificar en el trabajador el deseo de tener conti-
nuidad laboral, su objetivo es hacer cumplir las metas de
la organizacion, también busca que el colaborador tenga
un oportuno crecimiento dentro de la empresa logrando
identificar cada una de sus fortalezas.

Como posibles causas del engagement a modo cientifico
se considera: los recursos laborales y personales, esto
hace referencia a la autonomia, apoyo social; la recupe-
racion de vida al esfuerzo y al contagio emocional fuera

del trabajo, o que quiere decir es que el engagement se
asocia positivamente a las caracteristicas de un pues-
to de trabajo, lo cual puede llegar a considerarse como
recursos motivadores o vigorizantes. También se ha de-
mostrado que el engagement esté relacionado a varios
perfiles personales tales como las creencias, eficacia
personal u autoeficacia el cual es un aspecto importante
del funcionamiento organizacional con aspectos positivos
tales como realizar bien el trabajo, altos niveles de vigor,
dedicacion y absorcion.

El engagement se asocia a medida que los colaborado-
res vayan recuperandose de los esfuerzos fisicos, menta-
les, y emocionales, lo cual hace notorio que se recuperan
mas rapido del cansancio producido por el trabajo del dia
anterior y al dia siguiente les permite mostrar niveles altos
de engagement que aquellos que no saben recuperarse
durante el tiempo libre de estos esfuerzos realizados lo-
grando asi tomar nuevas acciones y fijar metas de trabajo.

Neiva, Torres & Mendonca (2017), plantean que los co-
laboradores que muestren niveles altos de engagement
permitiran recuperarse o reponerse lo mas pronto posible
de las tareas que generaron mayor demanda de esfuerzo
fisico y mental ya que al empezar un nuevo dia son ellos
los que se motivan y desde ya piensan en las soluciones
que pueden aplicar en el trabajo diario y se involucran en
cumplir el objetivo de la jornada laboral.

Finalmente se puede llegar a la conclusién que el enga-
gement es contagioso, es decir se puede trasferir de una
persona a otra y tiene una tendencia limitada de forma
automatica donde se toma en cuenta las expresiones
emocionales, faciales, posturas y movimientos.

El engagement en las organizaciones hace referencia a
los colaboradores con niveles altos de compromiso quie-
nes necesitaran menos supervision y menos presion en el
trabajo debido a que entienden la importancia de cumplir
con los objetivos empresariales y que de alguna manera
lo asumen como un nivel intrinseco personal. Para asegu-
rar el engagement en la organizacion se requiere de una
participacion externa de multiples factores las cuales de-
penden de las empresas, tales como: importante relacion
del empleador hacia el colaborador, preocupandose por
los intereses de este, atencion en su carrera, logrando asi
ubicarlo dentro de la empresa segun el perfil que mues-
tra en el area correcta, mejorar su bienestar econémico
y laboral, y la imparcialidad empresarial o cual genera
compromiso laboral 0 engagement.

Existen tres dimensiones del engagement, Soria &
Schaufeli (2009), las detallan a continuacion: vigor: altos
niveles de energia, persistencia y un fuerte deseo de es-
fuerzo mientras se realizan las labores diarias, disposicion
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de esfuerzo en el trabajo a pesar de enfrentar dificultades
en el mismo; dedicacion: altos niveles de significado del
trabajo, entusiasmo, inspiracion, orgullo y retos relacio-
nados al trabajo que el colaborador realiza; absorcion:
se da cuando existe un alto nivel de concentracion con
la sensacion de que el tiempo pasa volando, asimismo
existen dificultades para desconectarse de lo que se esta
haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y concen-
tracion experimentadas. Por lo que aquellos trabajadores
que muestran un alto nivel en vigor, absorcion y dedica-
cién son aquellas personas que durante el desarrollo de
la actividad se les hace mas dificil desconectarse de las
tareas que estan realizando debido al alto grado de con-
centracion que emplean en las labores de la organizacion
lo que permite agregar mas valor a su trabajo.

Entre tanto Alvarado (2012), define la satisfaccion como
“el grado de conformidad del empleado respecto a su en-
torno y condiciones de trabajo. Esto quiere decir que si se
cuentan con clientes internos sumamente satisfechos se
asegurara la buena marcha de la empresa, lo cual se vera
reflejado en la calidad del trabajo, los niveles de rentabi-
lidad y productividad” (p.55). La satisfaccion laboral se
relaciona con el ambiente fisico en las que el colaborador
desempena sus labores, ello le permitira sentirse seguro,
confortable y le generara cierto grado de confianza al mo-
mento de desarrollar su trabajo.

Chiang, Martin & Nufiez (2016), definen la satisfaccion
como “la consecuencia buenas actitudes que muestra un
colaborador hacia su empleo” (p.104). Ciertamente hay
trabajadores que relacionan la satisfaccion laboral con
compensaciones monetarias, con un equipo de trabajo
armonioso, y con un ambiente de trabajo limpio y confor-
table, sin embargo, la satisfaccion laboral va mucho mas
alla de esos aspectos ya que se busca que el colabora-
dor se comprometa con su trabajo, ame lo que hace, de-
muestre cierto grado de participacion en las actividades
de la organizacion y crear o mantener buenas relaciones
en el trabajo.

Existen algunas teorias que explican tedricamente la sa-
tisfaccion en el puesto de trabajo; entre las que destaca
La Teoria de Maslow (1954), y sus 5 dimensiones plantea-
das que sefialan que uno se da como consecuencia del
otro, a través de ello, se pueden mencionar:

1) Necesidades fisiologicas: elementales para preservar
la vida.

2) Necesidades seguridad: evitar los dafios fisicos
innecesarios.

3) Necesidades sociales: necesarias para la interrelacion
con los demas.

4) Necesidades estima: el respeto a uno mismo,

5) Necesidades Autorrealizacion: capacidad de supera-
cion personal y profesional.

Cada individuo presenta diversas necesidades, dentro de
ellas tenemos las necesidades afectivas lo cual permite
crear buena relacion con los compafieros de trabajo, el
reconocimiento hacia el colaborador es vital ya que ello le
brinda confianza y seguridad de que el trabajo que des-
empefia es acorde y esta alineado a los objetivos que
quiere alcanzar la organizacion, otro punto importante es
la autorrealizacion, la capacidad que muestra el individuo
para ir obteniendo mejores puestos dentro de la empresa
gracias a su buen desempefio, la calidad que demuestra
en el trabajo y la capacidad que tiene el colaborador para
generar un ambiente agradable de trabajo.

En 1959 se reporta la aparicion de una nueva teoria que
estudia la satisfaccion laboral denominada como la teoria
Bifactorial de Herzberg. Este autor sefiala una serie de
comportamientos cambiantes a los cuales denominé: ele-
mentos motivadores referentes al trabajo como el logro,
progreso, reconocimiento, y responsabilidad; elementos
higiénicos que no suelen influir en el trabajo, pero si ge-
neran insatisfaccion como: politicas, calidad, supervision,
relaciones interpersonales entre otros, segun indica en su
trabajo de investigacion, Amords (2016). A través de lo
expuesto, cabe resaltar en que no todos los colaborado-
res estan de acuerdo con las politicas que la empresa les
implanta, ya que existen personas con diversos caracte-
res que no les gusta que se les supervise, o simplemente
no siguen las reglas que la organizacion les brinda por el
simple hecho de pensar que el trabajo que ellos realizan
no presenta dificultades y es considerado eficiente.

La teoria de F. Herzberg es la teoria 0 modelo tedrico que
respalda este estudio, dado que existe concordancia con
las dimensiones propuestas por este modelo haciendo re-
ferencia al factor intrinseco y extrinseco. Amorés (2016),
refiere que se puede clarificar que hoy en dia las organi-
zaciones se preocupan mucho por el lugar donde sus co-
laboradores desempefan su trabajo, ya que esto ayudaréa
a que el colaborador se sienta motivado, concentrado,
y sea capaz de generar valor a las tareas realizadas a
diario, pero el autor menciona que el cuidar el ambiente
fisico del colaborador solo evita la insatisfaccion de los
empleados, y cuando se consigue lo mencionado solo
logran sostenerla por un corto periodo de tiempo, lo cual
refleja que no solo el ambiente fisico contribuye para me-
jorar o logra la satisfaccion laboral en los trabajadores.

Los duenos y directivos deben prestar una especial aten-
cién a su recurso humano (personal operativo), que mu-
chas veces no tiene la oportunidad de ser escuchado,
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como consecuencia de formar parte del nivel jerarquico
mas bajo dentro de la organizacion; pero al mismo tiem-
po este talento humano resulta ser crucial y determinante
para lograr productos con estandares y reconocimientos
internacionales.

En consideracion con lo expuesto y ante la necesidad de
las empresas por saber que tan comprometidas y satisfe-
chas se encuentran sus colaboradores surge el siguiente
problema general de estudio: ¢La empresa agroexporta-
dora cuenta con un adecuado programa de engagement
ocupacional que contribuya a mejorar la satisfaccion
laboral de los colaboradores de esta compafiia agroex-
portadora? y de la misma manera se plantearon algunos
problemas especificos tales como: ;Qué nivel de enga-
gement ocupacional y satisfaccion laboral predomina en
los colaboradores de esta compania agroexportadora y
finalmente ¢Qué relacion que existe entre el engagement
ocupacional y la satisfaccion laboral de los colaborado-
res de esta empresa?

El objetivo del estudio consisti¢ en determinar si la empre-
sa agroexportadora cuenta con un adecuado programa
de engagement ocupacional que contribuya a mejorar la
satisfaccion laboral de los colaboradores de esta compa-
fifa con operaciones transnacionales. Los objetivos espe-
cificos fueron medir el nivel de engagement ocupacional;
medir el nivel de satisfaccion laboral y determinar la re-
lacion que existe entre el engagement ocupacional y la
satisfaccion laboral del personal operativo de la empresa.

MATERIALES Y METODOS

Se trata de una investigacion correlacional, donde se em-
plearan herramientas estadisticas como el coeficiente de
correlacion de Spearman. Enfoque cuantitativo pues se
hard uso de métodos matematicos para calcular cada
variable de estudio. Apoyandose en un Disefio no expe-
rimental pues solo se describira la variable y sus dimen-
siones en su contexto natural y ademas de ello no existira
ningun tipo de manipulacion deliberada que afecten los
resultados de esta investigacion. La poblacion consigna-
da para el desarrollo de este estudio estara conforma-
da por el personal operativo que labora en las siguientes
areas dentro de la empresa: servicios agricolas (22 perso-
nas), sanidad (25); almacén (4 personas); riego (28 per-
sonas); costos (3 personas); proyecciones (5 personas);
calidad (7 personas); produccion (310); gestion humana
(4); comedor (4 personas), los cuales hacen un total de
420 trabajadores (personal operativo) y al Se emplear la
formula para calcular muestras de poblaciones finitas se
obtuvo una muestra de 201 colaboradores. Esta investi-
gacion empled un muestreo probabilistico.

Los hallazgos estadisticos seran medidos y calculados
teniendo en consideracion el cuestionario “Uwes” de
Schaufeli & Bakker (2003), que esta constituido por 17
items basado en la escala de Likert - puntos que van de 1
a 7 (nunca, casi nunca, raras veces, a veces, a menudo,
muy a menudo y siempre) y por el cuestionario de satis-
faccion laboral S1/526 de Melia y Peird constituido por 26
items basados en la escala de likert puntos que van de 1
a 5 (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferen-
te, de acuerdo, totalmente de acuerdo).

Se consideran como dimensiones para la variable enga-
gement ocupacional al vigor, dedicacion y absorcion y
para la variable satisfaccion a la supervision, remunera-
cion; satisfaccion intrinseca; el ambiente fisico; cantidad
de produccion; calidad de produccion.

Ambos instrumentos fueron sometidos a la validacion de
3 expertos en temas de gestion de talento humano y las
pruebas de confiabilidad por el método de consistencia
interna de Alpha de Crombach arrojaron valores de 0.808
y 0.810 respectivamente y ambos instrumentos arrojaron
valores muy cercanos a uno lo cual denota instrumentos
de fiable aplicabilidad para esta unidad de analisis.

RESULTADOS Y DISCUSION

En esta seccidon se presenta inicialmente los resultados
de los objetivos especificos que ayudaran a validar el ob-
jetivo general planteado para esta investigacion.
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Figura 1. Nivel de engagement.

De un total de 201 trabajadores el 62,7% (126 trabaja-
dores) presenta un nivel medio (figura 1) de compromiso
laboral y el 37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo. Para
complementar este objetivo de estudio se pudo compro-
bar un nivel medio de vigor y niveles bajos de dedicacion
y absorcién laboral.
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Figura 2. Nivel de satisfaccion laboral.

El 77,6% (156 colaboradores) presentan un nivel medio de satisfaccion laboral (Figura 2); mientras que el 10,4% (21
colaboradores) un nivel bajo y finalmente el 11,9% (24 trabajadores) un alto nivel de satisfaccion laboral. Estos resul-
tados son como consecuencia que el 50,2% (101 trabajadores) presentan mayormente un nivel medio de satisfaccion
en cuanto a la supervision; el 57,2% (115 trabajadores) se encuentran medianamente satisfechos con el pago y las
remuneraciones, el 75,1% (151 colaboradores) un nivel medio de satisfaccion intrinseca, el 63,7%(128 trabajadores)
un nivel medio de satisfaccion con el ambiente fisico arrojando Io mismo con los niveles medios de satisfaccion con la
cantidad y calidad de produccion (Tabla 1).

Tabla 1. Correlaciones estadisticas entre engagement y satisfaccion laboral.

Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

Coeficiente de correlacion 1,000 ,614** ,761** ,765**
Vigor Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 201 201 201 201
Coeficiente de correlacion ,614** 1,000 ,825™* ,869**
Dedicacion Sig. (bilateral) ,000 ,000. ,000 ,000
E N 201 201 201 201
§ Coeficiente de correlacion 761*" ,825** 1,000 ,898**
J',' Absorcion Sig. (bilateral) ,000 ,000 .,000 ,000
3 N 201 201 201 201
é Coeficiente de correlacion ,765** ,869** ,898** 1,000
Engagement  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 201 201 201 201
) . Coeficiente de correlacion ,614** 7125 ,800™* ,814**
Sagz‘:‘;‘;'f“ Sig. (bilateral) ,000 000 000 ,000
N 201 201 201 201

Nota. **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se pudo corroborar claramente que las 3 dimensiones que propone la variable engagement ocupacional se relacionan
con la satisfaccion laboral (vigor y satisfaccion = 0,614*%; dedicacion y satisfaccion = 0,725**; absorcion y satisfaccion
= 0,800**) corroborandose dichos resultados como consecuencia que el valor de a = 0.000 fue menor al nivel de sig-
nificancia (a < 0.05) en todos los casos.

En base al objetivo general se pudo concluir que la empresa agroexportadora cuenta con un adecuado programa de
engagement ocupacional que contribuye a mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de esta compafiia,
demostrandose dicho resultado en base a la prueba de correlacion de Spearman, la cual indico que a = 0.814, por lo
tanto, la correlacion es directa y positiva entre ambas variables y el nivel de significancia a < 0.05.
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En la medicion del nivel de engagement ocupacional ,
mediante la aplicacion del cuestionario y procesamiento
de datos se obtuvo que el 62,7% equivalente a 126 tra-
bajadores, presentan un nivel medio de engagement y el
37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo, mediante este es-
tudio se pudo comprobar un nivel medio de vigor y niveles
bajos de dedicacion y absorcion laboral, corroborando
asi que los colaboradores al encontrarse comprometidos
con la organizacion ayudaran a cumplir de manera efi-
ciente los objetivos de la empresa. Realizandose un ana-
lisis tedrico relacionado a engagement donde Bakker &
Leiter (2010), definen al engagement como “un estado
laboral que impulsa a los miembros de la organizacion a
sentirse plenamente comprometidos con la organizacion
y esto se ve materializado por acciones de vigor, dedica-
cion, y estados positivos de entusiasmo’ Coincide la em-
patia de criterio entre investigaciones anteriores y criterio
de los autores.

En cuanto a satisfaccion laboral, Alvarado (2012), la de-
fine como “la conformidad del empleado frente a los be-
neficios que la organizacion provee a sus colaboradores
con el afan de mantenerlos contentos y mejorar los niveles
de clima laboral’] por ello en la investigacion realizada se
plante6, medir el nivel de satisfaccion laboral, en el que
se obtuvo como resultado que el 77,6% (156 colabora-
dores) presentan un nivel medio de satisfaccion laboral,
el 10,4% (21 colaboradores) un nivel bajo y finalmente
el 11,9% (24 trabajadores) un alto nivel de satisfaccion
laboral, estos resultados son como consecuencia que el
50,2% (101 trabajadores) presentan mayormente un ni-
vel medio de satisfaccion en cuanto a la supervision; el
57,2% (115 trabajadores) se encuentran medianamente
satisfechos con el pago y las remuneraciones, el 75,1%
(151 colaboradores) un nivel medio de satisfaccion intrin-
seca, el 63,7% (128 trabajadores) un nivel medio de satis-
faccion con el ambiente fisico arrojando lo mismo con los
niveles medios de satisfaccion con la cantidad y calidad
de produccion.

Sin embargo, Salazar (2018), es importante mencionar
que contar con personal altamente involucrado ayuda a
generar nuevas ideas y a aportar mayor valor en el traba-
jo que desempefian. Al considerarse establecer el grado
de asociacion que existe entre las variables involucradas,
aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman (r =
0.814) el cual determind en este estudio una correlacion
lineal muy alta entre el engagement ocupacional y la satis-
faccion laboral del personal operativo de esta compafiia
agroexportadora; dicha relacion fue significativa ya que el
valor de p (0.000) es menor al nivel de significancia (K =
0.05), por otro lado Rios (2019) en su estudio denomina-
do: “Engagement y Satisfaccion Laboral en operarios de

una empresa privada de Lima” tuvo como propdsito estu-
diar la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en
esta investigacion, los instrumentos aplicados contaron
con propiedades psicométricas aceptables en la muestra
estudiada; asimismo el estudio de componentes principa-
les del UWES 17 reporté un K MO de .80 y en la Prueba
de Esfericidad de Bartlett se obtuvo un resultado altamen-
te significativo, X2 (136) = 623.81 (p < .001), mientras que
la consistencia interna tuvo un valor de alfa de Cronbach
.84. En el caso del cuestionario de Satisfaccion Laboral,
se muestra un K MO igual a 0.81, con una Prueba de
Esfericidad de Bartlett altamente significativa, X2 (861) =
2714.67 (p < .001) y una consistencia interna con el valor
de alfa de Cronbach 0.95. Mediante un analisis correla-
cional se comprob? la relacion positiva entre las variables
estudiadas, lo que coincide con lo hipotetizado en este
estudio, de tal manera se puede evidenciar que a pesar
de haber aplicado en las dos investigaciones instrumen-
tos diferentes se ha podido corroborar que si existe una
relacion significativa entre las dos variables de estudio
que corresponden a engagement ocupacional y satisfac-
cion laboral.

La correlacion de Spearman (r = 0.814) determind una
correlacion lineal alta muy alta entre el engagement ocu-
pacional y la satisfaccion laboral del personal operativo
de esta importante empresa agroexportadora y dicha
relacion es significativa ya que el valor de p (0.000) fue
menor al nivel de significancia (X = 0.05).

Se pudo concluir que de un total de 201 trabajadores que
conforman el personal operativo el 62,7% (126 trabaja-
dores) presentan un nivel medio de compromiso laboral
y el 37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo. Frente a lo ex-
puesto lineas arriba se puede apreciar claramente que
los trabajadores de esta compafiia no poseen niveles al-
tos de engagement, pero si demuestran niveles medios,
esto afirma que el programa disefiado en esta investiga-
cion y los talleres planteados dentro del mismo, serviran
para mejorar el nivel de compromiso de los colaborado-
res hacia la empresa, ya que contar con personal invo-
lucrado ayudara al logro de los objetivos institucionales.
También es necesario sefialar que a pesar de contar con
colaboradores con niveles bajos de engagement; estos
representan una amenaza para la empresa, debido a que
el engagement al ser un estado mental positivo de reali-
zacion relacionado con el trabajo, se puede transmitir de
una persona a otra originando asi la insatisfaccion entre
los trabajadores.

El 77,6% (156 colaboradores) presentan un nivel medio
de satisfaccion laboral; lo cual indica que parte del capi-
tal humano se encuentra medianamente satisfecho con
las remuneraciones que perciben, con la oportunidad
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que se les ofrece para el crecimiento profesional, y po-
cos muestran conformidad con el ambiente de trabajo
donde desarrollan sus labores diarias, pero también es
importante mencionar que el 10,4% lo cual equivale a (21
colaboradores) presentan un nivel bajo de satisfaccion
laboral, esto se manifiesta a través del incumplimiento de
las leyes laborales por parte de la empresa. Es impor-
tante manifestar que para algunos empleados el entorno
laboral no es agradable, ya que la mayor parte del dia los
trabajadores deben estar expuestos al sol y para finalizar,
el 11,9% lo cual equivale a (24 trabajadores) presentan
un alto nivel de satisfaccion laboral.

Otra aportacion importante al desarrollo de este estudio
es que todas las dimensiones del engagement, al ser cru-
zadas estadisticamente con la satisfaccion (vigor y satis-
faccion = 0,614**; dedicacion y satisfaccion = 0,725*;
absorcion y satisfaccion = 0,800**) se encuentran relacio-
nadas entre si y en todos los casos la correlacion resultd
ser significativa p (0.000).

CONCLUSIONES

Es preciso que las empresas, duefos de instituciones, je-
fes o directivos consideren que el rendimiento laboral va
muy de mano con el sentir del empleado. Tal como sea
las condiciones que ellos presenten a estos empleados
ya sea, condiciones laborales estables, entorno compe-
titivo, profesionalismo, escenarios de tranquilidad y es-
tabilidad laboral entre muchos otros escenarios de ello
dependeran el alto grado de rendimiento de los mismos.
Estd comprobado que en una empresa donde sus em-
pleados no se sienten a gusto con su entorno no rinden al
Maximo pues no solo no se sienten comprometidos con
la entidad, sino que hacen rechazo a los dirigentes y a
las medidas o planes que se planteen para prosperidad
empresarial.

Es de vital importancia que todos los implicados reconsi-
deren la forma de dirigir y capaciten el personal de recur-
sos humanos de forma tal que ellos apoyen en los linea-
mientos para crear condiciones favorables para todos los
trabajadores.

De igual manera los empleados deben considerar su
compromiso de lealtad y conciencia laboral hacia el que
le emplea, creando un ambiente de confiabilidad y con-
ciencia laboral.
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