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Resumen: el objetivo principal de este estudio fue investigar cudles son los componentes del compromiso con la tarea mds relevantes para la
satisfaccién laboral de los empleados pertenecientes al sector comercial en Perd. Se distribuyeron cuestionarios en linea y en formato impreso a
empleados de 25 empresas que operan en los sectores comerciales de Lima. La Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES) fue seleccionada
como instrumento de encuesta después de una exhaustiva revisién de la literatura, lo que resulté en la recopilacién de 260 encuestas. Se establecieron
criterios especificos para la participacién de empresas, exigiendo que pertenecieran al sector privado, y la investigacién adopté un disefio transversal.
Es importante destacar que la encuesta se administr6é de forma gratuita, garantizando completa anonimidad para los encuestados. El instrumento
utilizado en este estudio fue un modelo de minimos cuadrados ordinarios, incorporando una variable cuadratica para la edad. Los resultados de este
modelo brindaron el respaldo necesario para demostrar una estrecha relacién entre las variables de compromiso, como el desafio (B = 0.0147, p <
0.05), la inspiracién (B = 0.0224, p < 0.01), el flow o la inmersién en el trabajo (B = 0.0156, p < 0.05) y la satisfaccién laboral en empleados comerciales.
Ademds, estas variables fueron analizadas graficamente segtin la edad de los trabajadores, observandose una tendencia cuadrética especificamente
en la relacién entre la satisfaccion laboral y la edad. Los hallazgos contribuyen a la literatura al presentar una perspectiva diferente sobre el estudio
del compromiso, proporcionando valiosos conocimientos para la formulacién de politicas de gestién humana mads efectivas.

Palabras clave: desafio, trabajadores comerciales, compromiso con la tarea, inspiracién, satisfaccién laboral, comportamiento organizacional, flow.

Abstract: the primary objective of this study was to explore the components of engagement that are most significant to the job satisfaction of
employees in Peru’s commercial sector. Questionnaires were distributed online and printed to employees from 25 businesses operating within
Lima’s commercial sectors. Following an exhaustive literature review, the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) was chosen as the survey
instrument, resulting in the collection of 260 responses. The participating companies were required to be part of the private sector, and the
research adopted a cross-sectional design. The survey was administered free of charge, ensuring complete anonymity for the respondents. The
study employed an ordinary least squares model as the instrument, incorporating a quadratic variable for age. The model’s results provided
the necessary support to demonstrate a close relationship between the engagement variables of challenge ( = 0.0147, p < 0.05), inspiration (3 =
0.0224, p < 0.01), flow state (B = 0.0156, p < 0.05), and job satisfaction among commercial employees. Additionally, these variables were graphi-
cally analyzed according to the workers’ age. A quadratic trend is specifically observed in the relationship between job satisfaction and age. Our
findings contribute to the literature by offering a unique perspective on engagement studies, providing valuable insights for the development of
improved human management policies.

Keywords: Challenge, commercial workers, engagement, inspiration, job satisfaction, organizational behavior, flow.
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El compromiso con la tarea y la satisfaccién
laboral son dos conceptos fundamentales en la
literatura sobre comportamiento organizacio-
nal y recursos humanos. El compromiso con la
tarea, como lo definen Schaufeli et al. (2002), se
conceptualiza como un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado con el trabajo, caracte-
rizado por el vigor, la dedicacién y la absorcién. El
vigor implica altos niveles de energia y resiliencia
mental mientras se trabaja, asi como la voluntad
de invertir esfuerzo en tareas laborales y de per-
sistir a pesar de las dificultades (Bakker et al.,
2008). La dedicacion se refiere a estar fuertemente
involucrado en el trabajo, acompafiado de senti-
mientos de importancia, entusiasmo, inspiracién,
orgullo y desafio (Macey y Schneider, 2008). La
absorcién, por otro lado, se describe como un
estado de plena concentracién y profundo dis-
frute en el trabajo, donde el tiempo parece pasar
rdpidamente (Csikszentmihalyi, 1975).

La satisfaccion laboral, definida por Locke
(1976), es una actitud positiva o placentera que
resulta de la percepcién de que el trabajo es sa-
tisfactorio. Es un constructo multidimensional
que incluye factores como la satisfacciéon con la
supervision, las oportunidades de promocién, las
condiciones de trabajo, las relaciones con los com-
pafieros de trabajo y el contenido del trabajo en sf
(Judge et al., 2001). La literatura ha demostrado
que la satisfaccién laboral estd relacionada con
multiples resultados organizacionales, incluyen-
do productividad, rotacién y compromiso con la
tarea (Judge y Klinger, 2008).

En el contexto peruano, estos conceptos cobran
especial relevancia. Perd, con su economia emer-
gente y su mercado laboral en constante evolucién,
presenta un escenario tinico para estudiar el com-
promiso con la tarea y la satisfaccion laboral. El sec-
tor comercial, uno de los méas dindmicos del pafis,
es especialmente relevante dado su impacto en el
crecimiento econémico y la creacién de empleo
(Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
2023). El comprender cémo los empleados de este
sector experimentan y gestionan su compromiso
y satisfacciéon puede ofrecer informacién valiosa

para la gestién de recursos humanos y el desarrollo
organizacional en Pert.

Este estudio se enfoca en analizar los compo-
nentes del compromiso con la tarea que son més
relevantes para la satisfaccion laboral entre los
empleados del sector comercial peruano. Especifi-
camente, busca responder las siguientes preguntas
de investigacion: ;Qué elementos del compromiso
con la tarea (vigor, dedicacién y absorcién) tienen
el mayor impacto en la satisfaccién laboral? ; C6mo
varia la satisfaccion laboral con la edad de los em-
pleados en el sector comercial? Estas preguntas
son cruciales para desarrollar estrategias efectivas
de gestion del talento que mejoren el bienestar y
el rendimiento de los empleados en este contexto
econdmico y cultural especifico.

El documento se organiza sistemdticamente
para explorar la relacién entre la satisfaccién la-
boral y el compromiso con la tarea. Después de
la revision de la literatura, la seccién de objeti-
vos establece el propdsito del estudio y las metas
especificas. La seccién de metodologfa detalla el
enfoque de investigacion, incluida la recopilacién y
medicién de datos, y el uso del andlisis de minimos
cuadrados ordinarios (OLS). En la seccién de re-
sultados se presentan los resultados del andlisis de
datos, destacando las relaciones identificadas entre
la satisfaccion laboral y el compromiso con la tarea.
Finalmente, la conclusiéon resume los resultados
claves y sus implicaciones, ofreciendo reflexiones
y orientacién para futuras investigaciones.

Compromiso con la tarea

El compromiso con la tarea, como lo descri-
ben Schaufeli et al. (2002), es un estado mental
positivo sostenido relacionado con el trabajo.
Este estado se caracteriza por el entusiasmo, el
compromiso y la absorcién completa, y no se li-
mita a ningtin momento, objeto, evento, persona
0 accion en especifico. El primer componente, el
vigor, incluye elementos conductuales y ener-
géticos, lo que implica altos niveles de energia,
resiliencia mental, disposicién a invertir esfuerzo
y perseverancia en situaciones dificiles (Gonza-
lez-Rom4d et al., 2006; Le Blanc et al., 2021).

La dedicacién implica una fuerte motivaciéon
para trabajar y sentimientos de ser valorado, en-
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tusiasta, inspirado, orgulloso y desafiado (Made-
ro-Gémez et al., 2021). Se manifiesta en la centra-
lidad e importancia del trabajo para el individuo,
junto con altos niveles de entusiasmo, inspiracién
y orgullo. La absorcién se define como el enfoque
completo y la satisfaccion en el trabajo, la efecti-
vidad en la finalizacién de la tarea y la sensacién
de que el tiempo pasa rapidamente (Salanova et
al., 2000; Shimazu y Schaufeli, 2009; Watanabe
et al., 2023). Este componente estd marcado por
un intenso enfoque y compromiso con la tarea,
lo que dificulta la desconexién y causa una per-
cepcién de que el tiempo vuela (Schaufeli y Taris,
2005). Es un estado cognitivo donde el individuo
logra una concentracién profunda, perdiendo
potencialmente la nocién del tiempo debido a la
satisfaccion y la concentracién durante la jornada
laboral (Llorens et al., 2010).

Este sentido de concentracién intensa tam-
bién se conoce por Csikszentmihalyi (1975) como
“flow” quien lo describe como un sentimiento
integral experimentado cuando los individuos
se involucran con dedicacién completa. El flow
o inmersién en el trabajo se caracteriza como un
estado de trabajo con la mdxima capacidad con
un fuerte compromiso y facilidad, donde las ha-
bilidades personales se alinean perfectamente
con los desafios presentados (Nakamura y Csi-
kszentmihalyi, 2009). Estos términos a menudo
utilizados indistintamente se consideran como
una “experiencia 6ptima”.

Satisfaccion laboral

La definicién de satisfaccién laboral ha varia-
do con el tiempo, pero generalmente se refiere a la
medida en que un individuo encuentra su trabajo
agradable (Spector, 1997). Se ha conceptualizado
como una evaluacién del trabajo propio que in-
volucra aspectos cognitivos, asi como respuestas
emocionales o actitudes generales hacia el trabajo
(Brief, 1998; Spector, 1997). Segun Weiss (2002), la
satisfacciéon laboral es esencialmente una actitud,
y su investigacion se diferencia entre los aspectos
cognitivos como las emociones, las creencias y
los comportamientos. También, argumenta que
las mediciones previas de satisfaccion laboral a
menudo han combinado la percepcién laboral,

que es cognitiva, con la satisfaccién laboral, que
es una evaluacién emocional.

Hamermesh (2001) realiz6 una investigacién
sobre la influencia de la satisfaccién laboral tanto
en Estados Unidos como en Alemania, descu-
briendo que la satisfaccién laboral tendia a ser
mds alta entre las personas con mayores niveles
de ingresos. Estos estudios han impulsado nu-
merosas investigaciones sobre la relacion entre
los salarios y la satisfaccién laboral.

Reconociendo la importancia de la satisfaccién
laboral, se han realizado esfuerzos para desarro-
llar politicas en el lugar de trabajo destinadas
a mejorarla. Por ejemplo, Ellickson y Logsdon
(2002) han creado politicas que consideran nu-
merosos factores que contribuyen a la satisfaccién
laboral, clasificindolos en dos dominios princi-
pales: antecedentes ambientales y caracteristicas
personales. Los factores ambientales de fondo
incluyen las perspectivas de avance, la remune-
racion, los beneficios marginales, la colaboracién
y los recursos efectivos del equipo, el entorno
fisico de trabajo, las medidas de seguridad, la
capacitaciéon adecuada, la distribucién equitativa
de la carga de trabajo, las relaciones positivas con
los supervisores inmediatos, las evaluaciones del
desempefio y las conexiones interpersonales. Las
caracteristicas personales se refieren a atributos
como el género y la edad.

Otro enfoque para la satisfaccién laboral es a
través del concepto de felicidad en el trabajo. Este
concepto tiene varias definiciones, lo que hace
que sea dificil de definir precisamente debido
a sus muchas facetas (Zelenski et al., 2008). Por
lo general se define como la experiencia de las
emociones positivas (Tkach y Lyubomirsky, 2006;
Foncubierta-Rodriguez y Sénchez-Montero, 2019;
Roth et al., 2023). La definicién més conocida de
felicidad en el trabajo proviene de Fisher (2010),
quien la articula en tres niveles distintos. En el
nivel transitorio, implica experiencias inmedia-
tas y fugaces de alegria y satisfaccion derivadas
de eventos de trabajo, asi como las emociones
y el estado de animo que un individuo puede
experimentar como resultado. A nivel personal,
se centra en aspectos especificos de las personas
en su entorno de trabajo, incluidos sus niveles de
compromiso, la presencia de humor, el bienestar
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general y las emociones positivas. Por tltimo, a
nivel grupal, la felicidad en el trabajo se caracte-
riza como un fenémeno colectivo, que abarca la
moral del equipo, la atmésfera emocional dentro
del grupo, la presencia de humor, el compromiso
colectivo y la satisfaccion grupal.

Relacién entre satisfaccién laboral y
compromiso con la tarea

El compromiso con la tarea, en el lugar de
trabajo, como lo destaca Saks (2006) utilizando la
Teorfa del Intercambio Social, estd positivamente
correlacionado con la cantidad de tiempo que los
empleados pasan en el trabajo. Por el contrario, la
satisfaccion laboral, como lo sefialaron Macklin
et al. (2006) a través del Modelo de Recursos y
Demandas de Empleo, tiende a disminuir a me-
dida que aumentan las horas dedicadas al trabajo.
Esto sugiere que las altas demandas de empleo
pueden mejorar el compromiso si no se vuelven
abrumadoras. Por el contrario, las elevadas de-
mandas de trabajo a menudo conducen a una
menor satisfaccién laboral.

En la literatura, es evidente que los empleados
comprometidos a menudo se sienten desafiados,
inspirados y orgullosos en sus roles. Este estado
emocional es el resultado de la interaccién entre
el compromiso del empleado y la satisfaccién
laboral. Karanika-Murray et al. (2015), basandose
en la teoria de la conservacion de los recursos,
descubrieron que aquellos que estdn profunda-
mente comprometidos con su trabajo, buscando
energia y dedicacién, tienden a experimentar
satisfaccién en sus esfuerzos profesionales. Por
otro lado, Britt et al. (2005), utilizando la Teoria del
Estrés Laboral, descubrieron que los empleados
con un fuerte compromiso con su trabajo y orga-
nizaciones pueden verse afectados negativamente
por eventos laborales negativos, lo que resulta
en un mayor estrés relacionado con el trabajo.

En un estudio realizado por Yeh (2013) que
involucré a 336 empleados de hoteles de 22 ho-
teles en Taiwdn, se investigé la relacién entre
la participacién del turismo, el compromiso y
la satisfaccion laboral a través de la Teoria del
Compromiso. Yeh (2013) encontr6 una conexiéon

significativa y positiva entre la satisfaccién laboral
y el compromiso.

En ese sentido, es importante considerar el
estilo y tipo de liderazgo, especialmente el li-
derazgo transformacional (Donkor et al., 2022),
ya que impacta la relacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso, basada en la Teoria del
Liderazgo de Rango Completo (Swid, 2016). Ade-
mads, comprender el ciclo de vida del empleado,
enmarcado por la Teorfa del Desarrollo de la Vida
Util, es crucial para identificar sus necesidades
especificas en funcién de la edad y otros factores
(Sandhya y Sulphey, 2019).

Hay varios estudios que analizan la relacién
entre el compromiso con la tarea y la satisfaccién
laboral. Si bien muchos estudios han profundi-
zado en la correlacion general, existe una brecha
significativa en la literatura en relacién con las
diversas facetas de la participacién en el sector
comercial, con especial énfasis en los factores re-
lacionados con la edad. Esto representa un vacio
critico en nuestra comprension del bienestar de
los empleados, ya que la edad puede influir signi-
ficativamente en las perspectivas, expectativas y
preferencias de las personas en el lugar de trabajo.

Al cerrar esta brecha e investigar los matices
del compromiso, podemos obtener una visién
mas profunda de los factores especificos que con-
tribuyen a la satisfaccion laboral dentro de los
diferentes segmentos demogréficos. Este conoci-
miento no solo es crucial para fines académicos,
sino que también tiene implicaciones précticas
para las organizaciones que buscan adaptar sus
estrategias de participacién a las diversas nece-
sidades de su fuerza laboral. Por esta razén, los
siguientes objetivos son:

e Averiguar qué componentes del compro-
miso (vigor, dedicacién y absorcién) son
mads relevantes en la satisfaccién laboral
de los empleados comerciales.

® Averiguar si a medida que las personas
envejecen, su satisfaccién laboral cambia
de una manera que no es necesariamente
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constante, pero que podria experimentar
ambas cosas: crecimiento y disminucién.

Sobre la base de estos objetivos, las hip6tesis
para el estudio son las siguientes:

H1: Existe una relacién positiva y significa-
tiva entre el vigor, la dedicacién y la absorcién
en la satisfaccién laboral entre los empleados
comerciales.

H2: La satisfaccién laboral varia significati-
vamente segtn la edad de los empleados en el
sector comercial.

Para validar estas hipétesis, se lleva a cabo un
proceso de recopilacién de datos, como se des-
cribe a continuacién. Esto incluye la medicién de
variables y la aplicacién del modelo de minimos
cuadrados ordinarios (MCO).

Recopilacion de datos

El presente estudio se lleva a cabo en Perd,
un pafs caracterizado por su rica diversidad cul-
tural y economia emergente. Con una poblacién
superior a los 33 millones de habitantes, Pert
destaca por su crecimiento econémico sostenido
en las ultimas décadas, siendo el sector comercial
uno de los pilares fundamentales de su economia
(Actividad Econémica, 2022). Ademds, el sector
comercial en Perti representa aproximadamente el
5,42 % del Producto Interno Bruto (PBI) del pais,
lo que refleja su importancia en la creacion de
empleo y su contribucién al desarrollo econémico
(Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
2023). La ciudad de Lima, capital del pafis, es el
principal centro comercial y financiero, concen-
trando la mayoria de las empresas participantes
en este estudio (Coloma, 2020).

Comprender la dindmica de compromiso y
satisfaccion laboral en este contexto especifico
no solo proporciona informacién valiosa para la
gestion de recursos humanos, sino que también
ofrece informacién préctica para disefiar politicas
organizacionales que promuevan un entorno de
trabajo méds productivo y satisfactorio en el sec-
tor comercial peruano. Por lo tanto, teniendo en
cuenta este contexto y con el fin de validar las

hipétesis, se disefié un cuestionario para recopilar
la informacién necesaria para comprender las
relaciones entre las variables y posteriormente
encontrar soporte estadistico para demostrar las
relaciones propuestas.

En cuanto a la seccién de compromiso, se uti-
liz6 una adaptacién del cuestionario de la Escala
de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES), que
ha sido validada por estudios anteriores (Nunna-
lly y Bernstein, 1994; Salanova et al., 2000). Este
cuestionario incluye items correspondientes a tres
categorias: vigor, dedicacién y absorcién, resul-
tando en un total de diez preguntas (Schaufeli
et al., 2006). Se seleccionaron algunas pregun-
tas representativas para este estudio, utilizando
una escala de Likert del 1 al 6 donde 0 significa
“nunca” y 6 significa “siempre”. Las preguntas
utilizadas son las siguientes:

1. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

2. Puedo seguir trabajando por largos pe-
riodos de tiempo.

3. Incluso cuando las cosas no van bien, sigo
trabajando.

4. Mi trabajo estd lleno de significado y pro-
posito.

Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.
Mi trabajo es desafiante.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

¥ o N

Cuando estoy trabajando, olvido todo lo
demads a mi alrededor.

10. Soy feliz cuando estoy inmerso en mi
trabajo.

Para medir la satisfaccién laboral, se eligi6 la
encuesta del estudio de Macdonald y MacIntyre
(1997), que valida un cuestionario especificamen-
te basado en la medicién de las reacciones a las
caracteristicas del trabajo. Este modelo es muy
versétil, breve y genérico, y se puede aplicar a
una amplia gama de grupos ocupacionales. La
encuesta se distribuy? a través de diferentes nive-
les jerdrquicos e incluyo las siguientes preguntas,
utilizando una escala Likert de 1 a 6, donde 0
significa “nunca” y 6 significa “siempre”:
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1. Considero que el salario es bueno.

2. Recibo reconocimiento cuando hago un
buen trabajo.

3. Me llevo bien con mis colegas.
4. Tengo seguridad laboral a largo plazo.

5.  Mellevo bien con mi supervisor (respues-
ta si corresponde).

6. Mis talentos y habilidades se utilizan en
el trabajo.

7. Tengo la oportunidad de avanzar dentro
de la organizacioén.

8. En general, creo que el trabajo es bueno
para mi salud fisica.

9. Me siento bien con mi trabajo.

Una vez estructurada la encuesta, se envié el
formato propuesto a profesionales académicos;
cuatro de la Universidad de Piura y uno de la Uni-
versidad de Navarra. Ademds, para comprobar la
comprension de las preguntas, se distribuyeron
encuestas a varios trabajadores con el perfil bus-
cado relacionado con las ventas y las funciones
administrativas. Como resultado de estas valida-
ciones, se realizaron correcciones en la escala, el
formato y el estilo de redaccién de las preguntas.

Se enviaron varias invitaciones a empresas
comerciales para participar en este estudio. Las
empresas comerciales representativas que mostra-
ron disposicién a participar en el estudio tenfan
como objetivo estudiar varios niveles jerdrquicos.
Se distribuyeron cuestionarios en linea e impre-
sos a trabajadores de 25 empresas que operan
en los sectores comerciales de Lima, solicitando
su participacién en el proyecto de investigacion.

Antes de la recopilacién de datos, se establecie-
ron criterios especificos. Estos criterios estipulaban
que las empresas participantes debian pertenecer
al sector privado, y el estudio adopté un disefio
transversal. Es importante sefialar que la encues-
ta se administr6 de forma gratuita y garantizoé el
anonimato completo de los encuestados.

Medicion de variables

En términos de medicién variable, la infor-
macién se procesé en el Statal5. Las variables

independientes en nuestro modelo correspon-
den a los componentes de satisfacciéon laboral
como se describe en la encuesta utilizada para
esta investigacion. Cada una de estas variables se
recogio utilizando una escala de Likert, aunque
es importante tener en cuenta que las escalas no
eran uniformes en todas las variables.

Vale la pena subrayar que el indice menciona-
do anteriormente se formulé de tal manera que
representa un porcentaje derivado de la suma
de las respuestas en relaciéon con la puntuaciéon
maéxima alcanzable. Este indice considera el nu-
mero de preguntas de la encuesta respondidas,
ya que el valor maximo alcanzable depende del
nimero total de preguntas abordadas.

Ademads, tomamos la decisién de incorporar
variables de control en nuestro andlisis. Estos
incluyen Género (codificado como 1 para hom-
bres y 0 para mujeres), Edad, Estado Civil (con
un valor de 1 que denota casado y 0 que denota
lo contrario), Hijos (una variable binaria con 1
que indica la presencia de nifios y 0 que indica su
ausencia), Nivel de Educacién, Tipo de Contrato
de Empleo, Tenencia dentro de la organizacién y
un término constante. Estas variables de control
se introdujeron para ayudar a mitigar las posibles
influencias en los resultados de la investigacion.

Las variables centrales de la investigacion son
la satisfaccion laboral como variable dependiente
y algunas declaraciones tomadas de la encues-
ta de participacién de UWES. Para analizar las
relaciones entre estas variables se defini6 la sa-
tisfaccién laboral y se construyo el indice con la
siguiente ecuacion:

Indice de satisfaccién laboral

9
i=1Si

i . . .7 - "
ndice de satisfaccion laboral 209 — Ny)

Dénde:

S, : variables que contienen satisfaccién la-
boral.

N,: nimero de preguntas sin responder en la
seccién de satisfaccion laboral.
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Para validar la encuesta, se realizé un examen
conciso de las caracteristicas psicométricas de los
instrumentos. Esto implicé evaluar la consistencia
y confiabilidad de la encuesta. Es importante des-
tacar que hubo una completa ausencia de datos
faltantes en cualquiera de las encuestas, lo que
resulté en una integridad de los datos del 100,00 %.

Para la evaluacién de confiabilidad, se aplicé la
estadistica Alfa de Cronbach (como se muestra en la
tabla 1), que proporciona una medida de confiabi-
lidad para las variables asociadas con un construc-
to especifico. En el caso del indice de satisfaccién
laboral, se alcanzé un valor Alfa de Cronbach de
0,894. Esto indica un alto grado de confiabilidad y
consistencia interna dentro de la escala.

Estadisticas de confiabilidad de la satisfaccion y el compromiso laboral

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach considerando cada elemento Nimero de elementos
0,894 0,805 9
0,917 0,868 10

Minimos cuadrados ordinarios

Para la regresion, se decidi6 utilizar el modelo
de minimos cuadrados ordinarios con una variable
cuadrética, la edad. A continuacién se presenta la
forma principal de cada regresién a estimar:

Satisfaccién laboral i =

Bo+ B2Il + B2Y + B3Age; + BaAge? +

Dénde:

e Satisfaccion laboral i: es el indice de sa-
tisfaccién laboral.

e II: es un vector que representa las varia-
bles que componen el compromiso del tra-
bajador. Entre ellos hay: fuerte y vigoroso
en el trabajo; trabaja por largos periodos;
trabaja cuando las cosas van mal; el tra-
bajo es significativo; el trabajo inspira al
trabajador; el trabajador estd orgulloso
de su trabajo; el trabajo es desafiante, el
tiempo vuela mientras trabaja; se olvida
de todo; estd feliz cuando estd inmerso
en el trabajo (flow).

Resumen de las principales variables

* Y:esun vector que representa las varia-
bles de control del modelo, que son el
tiempo de servicio en meses, el estado
civil y si tienen hijos.

e Age:eslaedad del empleado.

* Age’ eslaedad del empleado al cuadra-
do.

* B, interceptacion de la ecuacién.

e e error de regresion.

Las estadisticas descriptivas han sido calculadas
centrdndose en variables clave. La tabla 2 muestra
las diferentes edades de los participantes, lo que
nos da una idea de la diversidad de edades de los
empleados. Tanto la edad como los afios de servicio
muestran una amplia gama de respuestas, lo que
indica una variedad de experiencias y periodos
de empleo entre la fuerza laboral. Es importante
destacar que el 43,00 % de la muestra son mujeres
y €l 57,00 % son hombres. Esta variabilidad pone
de relieve la complejidad de la fuerza de trabajo y
la necesidad de comprender en detalle las perspec-
tivas y contribuciones de los empleados.

Variable Media N Min Max Desviacién tipica  Varianza
Satisfaccion laboral 0,78 260 0,28 1 0,11 0,01
Edad 32,68 257 18. 71 9,38 88,01
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Variable Media N Min Max Desviacién tipica  Varianza
Afos de Educacion 15,94 256 2,5 29 3,85 14,83
Tiempo de servicio (en meses) 80,5 260 0,02 370,5 4,98 24,82
Fuerte y vigoroso en el trabajo 4,69 260 3 6 0,12 0,02
Trabaja durante largos periodos 4.74 260 3 6 0,11 0,01
Trabaja cuando las cosas salen mal 4,61 260 3 6 0,10 0,03
Considera que su trabajo es significativo 4,45 260 3 5 0,09 0,04
El trabajo inspira al trabajador 4,52 260 3 4 0,16 0,01
El trabajador esta orgulloso de su trabajo 4,64 260 3 6 0,19 0,03
El trabajo es un reto 4,76 260 3 5 0,10 0,02
El tiempo vuela mientras se trabaja 4,64 260 3 6 0,17 0,02
Se olvida de todo mientras trabaja 4,47 260 3 6 0,12 0,05
Esté feliz cuando estd inmerso en el trabajo 4,52 260 3 5 0,11 0,01

La figura 1 ilustra la tendencia cuadratica ob-
servada en los datos sobre la satisfaccién laboral.
Un punto de inflexién notable aparece a la edad

Tendencia cuadrdtica de satisfaccién laboral

©

Satisfaccion laboral

.76

de 38 afios, donde la satisfaccién laboral dismi-
nuye de los 18 a los 38 afios, y luego muestra una
trayectoria ascendente mds alld de los 38.

20 30 40

Para abordar la posible multicolinealidad en-
tre las variables explicativas del modelo, se realiz6
un andlisis matricial exhaustivo de correlacion.
Los resultados, que se muestran en la tabla 3,
indican que ninguna correlacién supera el umbral

50 60 70

Edad

de 0,5. Esta falta de correlaciones sélidas alivia
las preocupaciones sobre la multicolinealidad,
asegurando la confiabilidad de las relaciones va-
riables del modelo y reforzando la robustez de
nuestro enfoque analitico.
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Matriz de correlacion

# Variable 1 2 3 4 5 6

8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

Fuerte y vigoro-

! so en el trabajo !
Trabaja durante
2 largos] periodos B2 1
Trabaja cuando
3 lascosassalen 045 056 1
mal
El trabajo es
4 significe]ltivo Dez el 020
5 f; ;rlagzlboa;ﬁg; 039 036 030 040 1
El trabajador
6 estd orgulloso 041 028 031 049 042 1
de su trabajo
y Eltrabajoesun 55 (07 026 045 040 040 1
reto
El tiempo vuela
8 mientras se 024 031 017 033 035 037 034 1
trabaja
Se olvida de
9 todo mientras 0,08 016 0,08 011 0,12 008 0,19 036 1
trabaja
10 g;;;rjl(‘g‘o‘jf)el 035 033 024 035 041 042 036 032 031 1
11 Sexo 0,06 -0,03 -0,13 -0,06 -0,06 0,01 0,07 -0,06 -0,01 0,00 1
12 Edad 0,11 0,06 001 011 0,13 0,14 0,09 0,10 0,04 020 0,16 1
13 Tempo de 20,03 0,05 -0,04 0,03 0,03 008 0,07 004 003 011 024 055 1
servicio
14 Estado civil 0,15 0,06 003 0,11 0,12 0,07 0,06 0,07 -0,04 0,09 0,16 050 025 1
15 Tienehijos 0,20 014 0,09 005 009 011 0,07 004 -001 014 0,13 039 024 037 1
16 Al d.e) 0,08 0,08 0,09 0,11 0,16 0,00 0,09 008 -0,02 0,07 -021 003 -0,11 0,10 -0,07 1
educacion
17 Tipo de contrato 0,05 0,02 0,02 0,13 0,15 0,11 0,14 006 002 005 001 0,18 0,29 0,17 0,07 008 1

Los resultados de la regresion, detallados en
la tabla 4, ilustran los factores que influyen en la
satisfaccion laboral. En particular, dentro de la
variable de dedicacién, tanto la inspiracién en el
trabajo como las tareas atractivas surgen como
contribuyentes significativos a una mayor satisfac-
cién laboral, como lo demuestran sus coeficientes
positivos. Esto indica que un aumento de estos
componentes se correlaciona con un aumento en la
satisfaccion laboral. Por lo tanto, la primera hip6-
tesis se rechaza parcialmente, ya que no todas las
variables dentro de cada componente (dedicacion,
absorcidn, Vigor) fueron significativas.

Un hallazgo intrigante en la categoria de ab-
sorcion destaca la importancia de sentirse ‘feliz
y absorto en el trabajo (inmersién en el trabajo/

flow)’, lo que indica un impacto positivo en la
satisfaccion laboral.

Al considerar la edad como una variable de con-
trol, se observa una tendencia cuadrédtica céncava
significativa. Esto sugiere un punto de inflexién en el
que la satisfaccién laboral inicialmente aumenta con
la edad, pero comienza a disminuir més alld de cierta
edad. Por lo tanto, la hipétesis 2 no es rechazada,
ya que existe una relacién cuadratica significativa
entre los empleados en el sector comercial estudiado.

Adicionalmente, la variable relacionada con
tener hijos muestra significancia con un coeficiente
negativo. Esto sugiere que tener hijos se asocia con
una disminucién en la satisfaccién laboral, posible-
mente debido a las demandas de tiempo impuestas
por las responsabilidades de cuidado infantil.
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Regresion de las variables de compromiso y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Vigor
Fuerte y vigoroso en el trabajo -0,00801
(0,282)
Trabaja durante largos periodos 0,0107
(0,163)
Trabaja cuando las cosas salen mal 0,00054
(0,943)
Dedicacion
El trabajo es significativo 0,00475
(0,585)
El trabajo inspira al trabajador 0,0224**
(0,008)
El trabajador estd orgulloso de su trabajo 0,00764
(0,364)
El trabajo es un reto 0,0147*
(0,024)
Absorcion
El tiempo vuela mientras trabaja 0,00976
(0,138)
Se olvida de todo mientras trabaja -0,000706
(0,882)
Inmersién en el trabajo (flow) 0,0156*
(0,022)
Sexo (1=Femenino) 0,0185
(0,068)
Edad 0,0210**
(0,003)
Edad? -0,0320*
(0,017)
Tiempo de servicio -0,000531
(0,186)
Estado civil 0,017
(0,156)
Tiene hijos (1=Si) -0,00694**
(0,009)
Afios de educaciéon 0,000177
(0,992)
Tipo de contrato 0,0167
(0,519)
Constante 0,421***
(0.000)
N 260
R? 0,308
F (22.437) 28,67
Prob > F 0,037

Estadisticos t entre paréntesis
*p<0,05 * p<0,01, ** p<0,001
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Basdndonos en nuestros principales hallazgos,
realizamos un andlisis grafico exhaustivo de las
variables relevantes en relacién con la edad. El
objetivo es obtener una comprensién mds pro-
funda de cémo evolucionan estos factores con
el tiempo. Comenzamos centrdndonos en la va-
riable relacionada con la inspiracién en el lugar
de trabajo (figura 2). Los resultados indicaron
una clara tendencia al alza, lo que sugiere una
correlacién positiva con la edad. A lo largo de
los afios observados, los niveles de inspiracién

Relacion entre la edad y la inspiracion laboral

e
<

Inspiracion
3.8

3.6

3.4

aumentaron significativamente dentro de nuestro
grupo de estudio.

Este resultado se alinea con las investigaciones
anteriores llevadas a cabo por Thrash y Elliot
(2004), quienes enfatizan la importancia de com-
prender las tareas para inspirar la motivacién.
Ademads, nuestras observaciones sugieren que,
con la experiencia y el tiempo, las personas se
dedican mds a sus tareas, motivadas por sus as-
pectos funcionales y potencialmente también por
los valores, el disefio, la participacién y el estilo
de liderazgo de la empresa.

20 30 40

Los datos revelan una relacién significativa
entre la edad y la percepcién del trabajo como un
desafio. La figura 3 ilustra la tendencia de esta
variable en los grupos de edad estudiados. El
grafico demuestra que esta percepcién aumenta
con la edad, se hace mds significativa a partir de
los 28 afios y contintia aumentando. Este patrén
sugiere que si bien las primeras etapas de la ca-

50 60 70

Edad

rrera pueden presentar mayores obstdculos, a
medida que las personas superan estos desafios
y adquieren experiencia, desarrollan confianza
en sus habilidades. A partir de los hallazgos de
Gutiérrez Zarza (2015), podemos inferir que esta
tendencia puede deberse a una mayor autono-
mia en la ejecucién de tareas y supervisién de
apoyo, lo que permite a los empleados utilizar
eficazmente sus habilidades.
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Relacién entre la edad y el reto laboral

©
<

4.2 4.4

Reto laboral

4

20 30

Este estudio también profundiza en el concep-
to de felicidad en el lugar de trabajo en relacién
con el flow o inmersién en el trabajo experimen-
tado por los empleados. La investigacién sobre
c6mo este sentimiento varia entre diferentes gru-
pos de edad ofrece informacién sobre las tenden-
cias prevalentes. Llorens et al. (2010) encontraron
un vinculo entre la absorcién relacionada con
el trabajo y el capital psicolégico positivo, que
abarca la satisfaccién y el compromiso laboral.
La clave de esta relacién radica en la reduccién
de los niveles de estrés asociados con la absor-
cién, lo que permite a los empleados mantener
la vitalidad en sus funciones.

La figura 4 ilustra la progresiéon de la absor-
cién en el lugar de trabajo en todos los tramos de
edad. La tendencia parece ser relativamente lineal
entre las personas de 18 a 30 afios, tras lo cual se
observa un marcado aumento. Este patrén puede
deberse a las mayores presiones que enfrentan

60 70
Edad

los empleados mds jévenes que son nuevos en la
fuerza laboral, ya que se esfuerzan por cumplir
con las expectativas de desempefio y garantizar
oportunidades de avance profesional.

Después de realizar el andlisis de regresion
principal, se realiz6 la prueba del Factor de Infla-
cién de Varianza (FVI) para evaluar la multicoli-
nealidad entre las variables independientes. La
prueba VIF es una técnica ampliamente utilizada
para identificar intercorrelaciones problemdticas
en modelos de regresion (Belsley, 1991; Montgo-
mery et al., 2012). Como se muestra en la tabla 5,
todos los valores de VIF fueron inferiores a 10, lo
que indica la ausencia de multicolinealidad grave.
Estos valores bajos de VIF sugieren que la varianza
de los coeficientes de regresion no estd sustancial-
mente alta debido a las intercorrelaciones entre los
predictores. Este hallazgo refuerza la confiabilidad
del modelo de regresién y confirma la indepen-
dencia de las variables incluidas, alinedndose con
las pautas proporcionadas en la literatura.
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Relacién entre la edad y el flow en el trabajo
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Regresiones de las variables de compromiso y satisfaccion laboral

Variable VIF 1/VIF
Fuerte y vigoroso en el trabajo 1,67 0,598024
Trabaja durante largos periodos 1,81 0,552179
Trabaja cuando las cosas salen mal 1,7 0,588646
El trabajo es significativo 2,36 0,424108
El trabajo inspira al trabajador 2,56 0,390293
El trabajador estd orgulloso de su trabajo 2,27 0,440053
El trabajo es un reto 1,99 0,502875
El tiempo vuela mientras se trabaja 1,47 0,680059
Se olvida de todo mientras trabaja 1,3 0,770285
Esta feliz cuando estd inmerso en el trabajo (flow) 1,54 0,647682
Sexo 1,34 0,743849
Edad 1,32 0,194875
Edad2 7,96 0,208531
Tiempo de servicio 1,69 0,591736
Estado civil 1,5 0,667344
Tiene hijos 1,35 0,743342
Anos de educaciéon 1,38 0,723781
Tipo de contrato 6075 0,164737
Media VIF 2,293611111
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El objetivo de este estudio fue investigar la
relacién entre los componentes de compromiso y
satisfaccién laboral entre los empleados de las em-
presas comerciales en el Perd. Las investigaciones
anteriores han demostrado que el compromiso
influye en la satisfaccién laboral, y al analizar
cada variable de este, los resultados significativos
son la dedicacién y la absorcién, especificamente
la inspiracién, el desafio y el flow en el trabajo.

La naturaleza de la satisfaccién laboral implica
cierto grado de endogeneidad, lo que potencial-
mente genera efectos de sesgo debido a la cau-
salidad inversa y las variables omitidas. En esta
investigacién, hemos incorporado medidas para
mitigar las preocupaciones relacionadas con este
tema, como la adicién de variables de control y la
descomposicién de las variables de compromiso
segun Schaufeli et al. (2002).

Ademads, algunos estudios han corroborado
nuestros hallazgos, especificamente Straume y
Vitterso (2012), quienes han proporcionado evi-
dencia que sugiere que la conexién entre el trabajo
y la inspiracién es mds significativa que los desa-
fios encontrados en el lugar de trabajo. De igual
forma, argumentan que cuando un empleado se
inspira, no solo conduce a la satisfaccién laboral,
sino que también los prepara para superar las
dificultades que pueden surgir al abordar proble-
mas relacionados con el trabajo. Esto sugiere que
las empresas deberian fomentar la inspiracién en
sus empleados para mejorar tanto su satisfaccion
como su capacidad para abordar los desafios.

Esto es muy importante para los empleados
de las empresas comerciales que se esfuerzan por
cumplir con sus objetivos de ventas. Nuestros resul-
tados afirman que la inspiracion es el aspecto més
significativo relacionado con la satisfaccién laboral.

Otro aspecto significativo del compromiso
es el desafio; segtin Zarza (2013), esta variable a
un nivel moderado contribuye a la satisfaccién
laboral cuando hay libertad en la tarea y retroali-
mentacién de los superiores. Esto es fundamental
porque los empleados pueden utilizar y demos-
trar sus habilidades.

Ademds, Llorens (2009) demuestra una fuerte
relacién entre la absorcién en el trabajo y el capital

psicolégico positivo que incluye la satisfaccion y el
compromiso laboral. Esta absorcién, que se mani-
fiesta como inmersién en el trabajo o flow, propor-
ciona bajos niveles de estrés, lo que permite a los
empleados permanecer con energfa en el trabajo.

Estos hallazgos resaltan la importancia del
papel del gerente en la conduccién del compro-
miso y la satisfaccion laboral. Segtin Robbins y
Finley (2004), los lideres deben inspirar y motivar
a sus colaboradores para lograr la inspiracién
y el compromiso. Swid (2016) agrega ademds
que el estilo de liderazgo afecta directamente la
satisfaccién laboral a través de una participacion
y comunicacién efectivas.

A partir de los resultados obtenidos en esta
investigacion, el perfil de un lider transformador
emerge como un impulsor clave del compromi-
so al fomentar una comunicacién abierta, trans-
parente y motivacional entre los colaboradores,
ejerciendo un efecto inspirador.

Del mismo modo, el lider transformador in-
vierte tiempo en comprender a los empleados
tanto a nivel personal como profesional, abor-
dando no solo los objetivos organizacionales, sino
también las aspiraciones y desafios individuales
de cada miembro del equipo. Este enfoque no
solo promueve la alineacién con los objetivos
organizacionales, sino que también establece una
conexioén personal con las metas y aspiraciones
individuales (Reynoso y Arbaiza, 2023).

Estos rasgos de liderazgo contribuyen signifi-
cativamente a la inmersién en el lugar de trabajo,
estableciendo condiciones propicias para el esta-
do de flow y, en tiltima instancia, produciendo un
impacto positivo en la satisfacciéon laboral. Por lo
tanto, las empresas deben promover este estilo
de liderazgo para mejorar el entorno de trabajo
y el compromiso de los empleados.

El estudio revel6 la diversidad en los ran-
gos de edad y la variabilidad en la satisfaccién
laboral en las diferentes etapas del desarrollo
profesional. Se observa una disminucién de la
satisfaccién laboral entre los 18 y los 38 afos. Al
destacar la importancia de que las empresas sean
conscientes de esta realidad, Sandhya y Sulphey
(2019) sugieren que las organizaciones se centren
en comprender las diversas etapas del ciclo de
vida de los empleados para fomentar contratos
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relacionales mds fuertes. Ademads, proponen la
implementacién de programas Buddy, ya que a
largo plazo esto contribuye significativamente
al compromiso. Esto, junto con un estilo de lide-
razgo transformacional que promueve un trabajo
inspirador y desafiante, puede mitigar el efecto
de la reduccion de la satisfaccion laboral (Donkor
etal., 2022). Ademéds, las empresas deben disefiar
una propuesta de valor para los jévenes basada
en oportunidades de aprendizaje y desarrollo,
horarios flexibles, promocién de la integracién
social en el trabajo y un sistema de remuneracién
variable que estimule un mejor rendimiento.

Sobre la base de los resultados de esta inves-
tigacion, se recomienda que se lleven a cabo mas
investigaciones sobre la participacién y la satis-
faccién laboral en diferentes grupos de edad, es-
pecialmente en diversos sectores de la economfa.
Se debe prestar atencién a la comprension de
los factores que influyen en el compromiso en el
sector comercial, teniendo en cuenta que nuestro
estudio identificé el desafio, la inspiracién, la
absorcién y la felicidad cuando la persona se ab-
sorbe en el trabajo como las principales variables
significativas. Otro punto de estudio serd explorar
el impacto de la edad en la satisfaccién laboral en
diversos sectores, dado que nuestros hallazgos
indican una relacién cuadrética y céncava.

Ademas, es esencial reconocer el impacto
potencial de los eventos de la vida, como la pa-
ternidad en la satisfaccién laboral, ya que los
resultados mostraron una alta importancia ne-
gativa. La investigacién en esta drea indica que
las responsabilidades asociadas con la paterni-
dad, como las obligaciones de cuidado infantil
y el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar,
pueden crear factores estresantes adicionales que
pueden disminuir la satisfaccién laboral en ge-
neral (Walsh y Murphy, 2021). Esto se alinea con
la comprensién mds amplia del equilibrio entre
el trabajo y la vida privada y su importancia en
el bienestar de los empleados.

Ademads, la presencia de los nifios puede in-
fluir en diversos aspectos de la vida profesional
de una persona, incluidas las oportunidades de
promocién profesional, la flexibilidad en las dis-
posiciones laborales y la participacion general
en el trabajo. Estos factores pueden contribuir

a las diferencias en los niveles de satisfacciéon
laboral entre los empleados con y sin hijos (Es-
tes, 2005; Glass et al., 2016; Windsor y Crawford,
2019; Walsh y Murphy, 2021). Por lo tanto, si bien
nuestro estudio se centra en los componentes del
compromiso y su relacién con la satisfaccién labo-
ral, es fundamental para la investigacion futura
explorar cémo los factores como la paternidad
se relacionan con estas dindmicas.

Si bien se reconocen estos valiosos conoci-
mientos, es importante tener en cuenta las li-
mitaciones del modelo. Somos conscientes de
ciertas deficiencias, como la ausencia de datos
sobre las variables demogréficas especificas que
podrian refinar atin més nuestro analisis. Ade-
mads, la ampliacién del alcance de la informacién
para abarcar una gama mds amplia de sectores y
diferentes periodos de tiempo, incluido un ana-
lisis de series temporales, proporcionaria una
perspectiva mds integral. Esta extensién podria
ofrecer informacién valiosa sobre la dindmica de
la participacion y la satisfaccién laboral, lo que
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