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Engagement y Satisfaccion con la vida en emprendedores de la

region de Puno, 2021

Engagement and Life Satisfaction in Entrepreneurs in the Puno

Region, 2021
Flores Aguilar, Hillary* Deza Quispe, Delida*

RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion entre engagement y
satisfaccion con la vida en los emprendedores de la region de Puno, en ese
sentido el propdsito de nuestra investigacion fue plantear la relacion entre
engagement y satisfaccion con la vida de los emprendedores de la region de
Puno. Corresponde a una investigacion de enfoque -cuantitativo, alcance
descriptivo correlacional y disefio no experimental, que contd con la participacion
de 384 emprendedores. Para ello, se utiliza las versiones en castellano de Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), y la Escala de Satisfaccion con la Vida (SWLS),
ambos validos y confiables. Los resultados dan cuenta de una correlacion directa
y significativa entre la variable engagement y satisfaccion con la vida (r = ,668, p
< .05), lo que indica que los emprendedores disfrutan de su trabajo y se sienten
identificados, lo cual permite que desarrollen proactividad, responsabilidad e
involucramiento en su centro de trabajo ademas permite que desarrollen mas sus
ideas y creatividad en su actividad laboral. Se concluye que existe una relacion
significativa entre engagement y satisfaccion con la vida lo que indica que los
emprendedores disfruten de su trabajo y se sientan identificados, desarrollando
proactividad, responsabilidad e involucramiento en su centro de trabajo.

Palabras Clave: engagement; satisfaccion con la vida, emprendedores,

compromiso laboral.
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ABSTRACT

The objective of this work was to determine the relationship between engagement
and satisfaction with life in entrepreneurs in the Puno region. In this sense, the
purpose of our research was to establish the relationship between engagement
and satisfaction with life in entrepreneurs in the region. from Puno. It corresponds
to a research with a quantitative approach, correlational descriptive scope and
non-experimental design, which included the participation of 384 entrepreneurs.
For this, the Spanish versions of the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) and
the Satisfaction with Life Scale (SWLS) are used, both valid and reliable. The
results show a direct and significant correlation between the variable engagement
and satisfaction with life (r = .668, p < .05), which indicates that entrepreneurs
enjoy their work and feel identified, which allows them to develop proactivity,
responsibility and involvement in their workplace, it also allows them to further
develop their ideas and creativity in their work activity. It is concluded that there is
a significant relationship between engagement and satisfaction with life, which
indicates that entrepreneurs enjoy their work and feel identified, developing
proactivity, responsibility and involvement in their workplace.

Keywords: engagement; satisfaction with life, entrepreneurs, work commitment.



1. Introduccién

En los ultimos afios, el mundo laboral exige a los trabajadores una mayor
dedicacion para la realizacion del trabajo, hecho que genera problemas dentro de sus
diferentes entornos amicales, familiares y recreacionales (Cafferata-Ramirez, 2022).

Las organizaciones con trabajadores de bajo compromiso muestran mas
accidentes y renuncian porque las personas han dejado de trabajar a su maximo
potencial y ven el trabajo solo como una forma de obtener ingresos (Lupano Perugini &
Waisman, 2018), afectando resultados en las organizaciones (Contreras, 2015).

La relevancia radica en que el éxito de las organizaciones depende del nivel de
compromiso de los empleados (Cérdova Reyes, 2015), para Salcedo (2013) una buena
gestion del compromiso genera productividad y rentabilidad organizacional, se ha
demostrado que los empleados comprometidos se desempefian bien en el trabajo
porque trabajan mas tiempo y de manera mas inteligente (Contreras, 2015). Un estudio
reciente confirma que el engagement fomenta el cumplimiento de objetivos
organizacionales, mostrando que por medio de esta variable se consigue mayor
eficacia en la gestion de una organizacion, por lo cual el nivel de engagement en una
empresa es muy importante (Riera et al., 2016).

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2018) sostienen que los
directivos regionales de Trabajo discutieron la problematica laboral, con el objetivo de
establecer un espacio de diadlogo entre la Direccion de Prevencion y Solucién de
Conflictos Laborales y Responsabilidad Social Empresarial del MTPE y las gerencias
regionales. Concluimos que en Peru existe la probleméatica y una de ellas es la falta de

engagement que se muestra en los colaborares.
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En Latinoamérica, se encontrdé que Peru se posiciona en el numero 14 de los 22
paises estudiados a través de un ranking sobre los niveles de engagement (State of the
global workplace, 2013). Un estudio menciona que en la mayoria de las organizaciones
se muestra un bajo nivel de compromiso (engagement) donde, el 22% de los
entrevistados mencionan que Sus organizaciones no cuentan con un programa
adecuado para medir y mejorar el compromiso (Deloitte University Press, 2015). La
agencia peruana de noticias Andina (2018) realiz6 una encuesta por el dia del trabajo
en donde el 74% de peruanos respondi6 que, cambiarian de empleo de tener opcién de
laborar en algo que los hiciera mas felices. Asimismo, el informe Gallup del 2013,
sefald que existe un 13% de empleados comprometidos con su trabajo a nivel mundial,
lo que demuestra que solo 1 de cada 8 trabajadores estan satisfechos con la actividad
laboral que realizan (LIull, 2015).

Segun la American Management Association, los niveles de compromiso se
pueden mejorar, incluso durante los periodos dificiles, si las empresas se preocupan y
toman las decisiones correctas en el momento adecuado. Segun el estudio, los niveles
mas altos de compromiso se encuentran relacionados con una mayor productividad y
un resultado final mas saludable. En tiempos buenos o malos, el compromiso de los
trabajadores debe ser una prioridad principal de las organizaciones (Vickers, 2019).
Para mantener un alto nivel de compromiso entre los empleados, los gerentes deben
brindar retroalimentacion y orientacion efectivas a sus subordinados de vez en cuando.
Por otro lado (Masson, 2009) sugirié que los lideres deben comunicarse de manera
efectiva con los empleados sobre el crecimiento de su carrera, para que los empleados

confien en que los procesos de desarrollo son justos y equitativos. Los supervisores



deben ser accesibles y ayudar a los empleados a identificar sus necesidades de
desarrollo y también apoyar a incrementar sus habilidades durante tiempos dificiles.

Actualmente, las organizaciones buscan en sus empleados, personas
proactivas, con iniciativa, colaboradores, con capacidad para trabajar en equipo,
responsables de su desarrollo profesional y comprometidos con un desempefio
impecable (Moreno & Velasquez, 2011) de tal manera que, satisfaccién con la vida, es
uno de los indicadores de uso comun para examinar el componente cognitivo (Pavot &
Diener, 2008) asi mismo, que su desempefio se caracterice por una conducta extra-rol
gue lleva a la productividad, eficiencia y eficacia (W. B. Schaufeli & Salanova, 2007).

En un estudio realizado por (Zanenga, 2016) la consultora internacional Gallup
observo a 23910 unidades de negocio encontrando que aquellos que puntuaron en
engagement en el cuartil mas alto presentaban 18% de mayor productividad y 12% de
mayor rentabilidad. Por otro lado, (Carson et al., 1991) en su revision sugiere que los
empleados con mayor satisfaccion con la vida son también mas cooperativos, ayudan
MAas a sus compafieros, son mas puntuales y gestionan mejor el tiempo. Debido a ello
es preciso que las empresas, duefios de instituciones, jefes o directivos consideren que
el rendimiento laboral va muy de mano con el sentir del empleado (Agurto et al., 2020).
Engagement

El engagement es un constructo motivacional que se encuentra asociado con el
trabajo y es considerado como un estado mental subijetivo.

Segun (W. Schaufeli et al., 2002) el engagement se ha definido como un
constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo, ya que posee componentes

de activacion, energia, esfuerzo y persistencia y esta dirigido a la consecucién de



objetivos (Marisa Salanova et al., 2016). Es decir, el engagement es realmente un
indicador de la motivacion intrinseca por el trabajo (M Salanova et al., 2005), donde se

caracteriza por altos niveles de energia, participacion y eficacia (Ruiz, 2017).

Por otro lado, el engagement se ha considerado como un estado mental
subjetivo que supone una atencién enfocada en un objeto (Carpentier et al., 2013),
relativamente persistente, de plenitud (Marisa Salanova et al., 2000), basicamente un
estado en el que las personas estan en el trabajo y se sienten muy energizados, se
sienten muy dedicados a lo que estan haciendo y también estan involucrados en su
trabajo (Garcia, 2015). Es decir, como el grado en que los empleados se comprometen
con algo o con alguien en su organizacion (Ruiz, 2017), demostrado sistematicamente
gue los recursos laborales como el apoyo social de los comparieros y supervisores, la
retroalimentacion sobre el rendimiento, la autonomia, o las oportunidades de
aprendizaje se asocian positivamente con el Engagement (Bakker & Demerouti, 2007).
Satisfaccion con la vida

Satisfaccion con la vida es la evaluacion global que la persona hace de su vida 'y
es una medicidn cognitiva que permite adaptarse entre los objetivos deseados y los
objetivos actuales.

Segun (Extremera & Rey, 2005) mencionan que la satisfaccion vital es la
evaluacion global que la persona hace de su vida, incluyendo el examen de los
aspectos tangibles obtenidos, el equilibrio relativo entre aspectos positivos y negativos,
comparaciones con un criterio elegido por ella y elaboracion de un juicio cognitivo sobre
su nivel de satisfaccion, es decir, una evaluacion que refleja una perspectiva a largo

plazo (Atienza et al., 2000) donde es la evaluacion personal que cada uno hace de sus
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condiciones particulares, comparada con un referente externo o sus propias
aspiraciones (Ramirez & Lee, 2012) entendiendo que es el grado en que una persona
evalla la calidad general de su vida en su conjunto de manera positiva (Veenhoven,

2015).

(Ramirez & Lee, 2012), sefiala que es una medicion cognitiva del ajuste entre
los objetivos deseados y los actuales resultados de vida. En este sentido, tres areas
parecen ser de especial importancia en la prediccion de la satisfaccion en la vida, la
satisfaccion con el trabajo, la satisfaccion con el apoyo recibido por el entorno social, y

la satisfaccion con uno mismo (Pérez-Escoda & Alegre, 1985).
Estado de Arte

En el estudio realizado por (Alonso, 2021) a 50 trabajadores residentes de
Espafa y pertenecientes, la gran mayoria a la comunidad autbnoma de Castilla y Ledn,
se encontro que existen relaciones significativas entre las cinco variables analizadas,
siendo la mas alta la existente entre la inteligencia emocional y la satisfaccién con la
vida y acercandose mucho a esta la existente entre engagement y satisfaccion en el
trabajo 0 engagement y adaptabilidad a la carrera.

Segun (Lépez & Chiclana, 2018) el engagement es probablemente una de las
nuevas fronteras de desarrollo en la comunicacién del siglo XXI, ya que, esta
empiricamente demostrado que un alto nivel de engagement en los trabajadores se
traduce en una mejora sustancial de su rendimiento, asi como un mayor compromiso
con la organizacion (Espinosa Quispe, 2017). En este sentido, el engagement, es un

constructo que hace relevancia al funcionamiento éptimo de los empleados,



reconociendo la importancia de desarrollar en ellos, motivacion, proactividad,
responsabilidad e involucramiento con la organizacion (W. Schaufeli & Salanova, 2007)
ya que busca dar cuenta del rol que cumplen las organizaciones en relacién al
crecimiento y bienestar psicolégico de los empleados (Salanova, M., Martinez, .M.,

Llorens, 2005).

El lo siguiente se plantea los siguiente objetivos:

Obijetivo Principal

Determinar la relacion significativa entre el engagement y satisfaccion con la vida

en los emprendedores de la regién de Puno, 2021.

Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre vigor y satisfaccion con la vida en los
emprendedores de la regién de Puno, 2021.

e Determinar la relacion entre dedicacion y satisfaccion con la vida en los
emprendedores de la regién de Puno, 2021.

e Determinar la relacion entre absorcion y satisfaccion con la vida en los

emprendedores de la regién de Puno, 2021.



2. METODOLOGIA
2.1Disefio Metodologico

El estudio se encuadra en el disefio no experimental de corte transeccional de tipo
descriptivo correlacional. Este disefio es no experimental porque no se han
manipulado las variables en un momento determinado asimismo en el presente estudio
se describe las variables sociodemograficas y determinar los niveles de engagement y

satisfaccién con la vida con la finalidad de obtener si las variables tienen relacién o no.

Segun (Hernandez et al., 2014), los estudios correlacionales pretenden
determinar cOmo se relacionan o vinculan diversos conceptos, variables o
caracteristicas entre si o, también, si no se relacionan, donde los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo unico (Mluggenburg & Pérez, 2007).



2.2Participantes

Para el levantamiento de la informacion se cont6 con la participacion de 384
emprendedores de la region de Puno quienes participaron en la presente investigacion
considerandose las caracteristicas.

Los participantes en la siguiente investigacion fueron 384 cuyo muestreo fueron
considerandose el sexo, edad, estado civil, perspectiva empresarial, sector en la que
labora, cantidad de colaboradores de la empresa y afios de experiencia.

Para determinar la muestra de los 384 emprendedores, se aplicé el muestro no
probabilistico por conveniencia; es decir se considera los criterios de los
investigadores:

Criterios de inclusion: Emprendedores mayores de 18 afos, representantes directos
del negocio (conyugue, SocCios).

Criterios de exclusion: Clientes, trabajadores de la empresa, menores de edad.

2.3 Instrumentos

Para medir la variable de engagement se utilizé el instrumento creado por (W.
Schaufeli & Bakker, 2004), adaptado por (Valdez & Ron, 2011). Consta de la siguiente
estructura segun sus dimensiones: vigor (3 items), dedicacion (3 items) y absorcion (3
items). La escala de Likert que se utiliza para valorar las respuestas es: 0= nunca, 1=
casi nunca, 2= raramente, 3= a veces, 4= a menudo, 5= muy a menudo y 6= siempre.

Para medir la variable satisfaccion con la vida se utilizé el instrumento creado
por (Diener et al., 1985) adaptado por (Calderon et al., 2018) la cual consta de 5 items.

La escala de Likert de 5 puntos que se utiliza para valorar las respuestas es: 1= muy en
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desacuerdo, 2= ligeramente en desacuerdo, 3= ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4=
ligeramente de acuerdo y 5= muy de acuerdo. El trabajo de (Calderdn et al., 2018) que

fue aplicado 177 trabajadores.
2.4 Procedimientos
El procedimiento realizado esta compuesto por dos etapas:
Fase 1: Acceso a base datos

Se considero el método de revision sistematica a través de un enfoque de
busqueda en funcion a engagement, habiendo accedido a la informacién basada en
la busqueda de diferentes bases de datos como Latindex, redalyc, google

académico, scielo, revistas y repositorios de distintas universidades.
Fase 2: Técnicas de busqueda

Se empleo la busqueda por medio de distintos motores de investigacion y
base de datos considerando distintos articulos que fueron seleccionados por criterios

como: calidad, visibilidad y relevancia, para continuar la revision teorica en el articulo.

Se cred un formulario de Google el cual fue compartido a través de la
plataforma virtual de la propia universidad durante la capacitacion que realizo la
Universidad Peruana Union en su sede de Juliaca donde de manera general se
presentaron varios temas de interés empresarial donde se solicité la participacion
voluntaria, donde dio a conocer que la encuesta era anénima y los datos recaudados
serian utilizados para solo fines de investigacion de este proyecto. Por otro lado, se

comunicé que al iniciar el cuestionario se declaraba el consentimiento de la
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participacion. El tiempo estimado para que los encuestados puedan absolver las

preguntas fue de 20 minutos.

2.5 Anélisis Estadisticos

Se realizé el andlisis descriptivo de las variables demograficas en la que se
considerd la frecuencia y porcentaje asimismo para el cumplimiento de los objetivos
se busco el nivel de engagement y satisfaccion con la vida a través de la baremacién
de las variables para ello se realiz6 el calculo de variables se considero6 los
percentiles su maximo su minimo como datos descriptivos que permitié convertir la
variable en ordinal una vez haber sido calculada la variable engagement y
satisfaccion con la vida. Para los analisis estadisticos, se utilizo el software

estadistico SPSS.

3. RESULTADOS
3.1Resultados sociodemograficos

Segun la tabla 1, se observa que el 43.8% son mujeres y el 56.3% varones. Por
otra parte, se observa en mayor proporcion que el 43.2% de participantes tiene entre
31 a 40 afos, seguido por un 37.5% que tiene entre 25 a 30 afios, y en menor
proporcion un 10.2% entre 18 a 24 afos. En cuanto a su estado civil, 32.8% son
solteros, 24.7% son casados, 38% son convivientes, 2.9% son divorciados y 1.6%
viudos. En otro aspecto frente a su perspectiva empresarial el 8.1% quiere empezar un
negocio, 13% esta por empezar un negocio, 78.1% es duefio de un negocio y 0.8%
tiene otros planes no comerciales. Por otro lado, el 6% labora en el sector inmobiliario,

26.8% sector restaurantes, 21.9% sector automotriz, 26.3% sector retail, 6.5% sector
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salud, 6.3% sector educacion, 1.6% sector bancos y cajas y 4.7% en otro sector
laboral. Asi mismo, poseen una cantidad menor a 10 colaboradores el 84.1%, entre 11
a 20 el 9.1%, entre 21 a 50 el 3.9% y 51 a 100 el 2.9% dentro de una empresa.
Ademas, cuentan con menos de 3 afios de experiencia el 40.6%, de 4 a 6 afos el

32.3%, de 7 a 10 afos el 7.3% y mayor a 10 afos el 19.8%.

Tabla 1
Caracteristicas demogréficas de la poblacién de estudio
Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 168 43.8%
Sexo
Masculino 216 56.3%
Menor de 18 0 0.0%
Entre 18 a 24 39 10.2%
Edad Entre 25 a 30 144 37.5%
Entre 31 a 40 166 43.2%
Mayor a 41 35 9.1%
Soltero(a) 126 32.8%
Casado(a) 95 24.7%
Estado civil Conviviente. 146 38.0%
Divorciado (a). 11 2.9%
Viudo (a). 6 1.6%

Quisiera empezar un
31 8.1%

negocio
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Respecto a su
perspectiva

empresarial:

Sector en la que

labora

Cantidad de
colaboradores de la

empresa

Afos de experiencia

(ingrese un namero)

Estoy por empezar

_ 50
un negocio
Soy duefio de un
_ 300
negocio
Tengo otros planes
no comerciales 3
Sector Inmobiliarias 23
Sector Restaurantes 103
Sector Automotriz 84
Sector Retalil 101
Sector Salud 25
Sector Educacion 24
Sector bancos y
cajas °
Otros 18
Menos de 10 323
Entre 11 a 20 35
Entre 21 a 50 15
Entre 51 a 100 11
Menos de 3 afios 156
Entre 4 a 6 afios 124
Entre 7 a 10 afios 28
Mayor a 10 afos 76
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13.0%

78.1%

0.8%

6.0%

26.8%

21.9%

26.3%

6.5%

6.3%

1.6%

4.7%

84.1%

9.1%

3.9%

2.9%

40.6%

32.3%

7.3%

19.8%



Total 384 100.0%

3.2Resultados descriptivos

En la tabla 2, se observa los niveles de vigor, dedicacion y absorcidén desde la
percepcion de emprendedores de la region Puno. Asi en dedicacién el 51.6%
representa un nivel medio. En cuanto a vigor que posee el emprendedor es el
87.2% donde muestra un nivel medio. En la misma linea respecto a la absorcion el
50% representa el nivel alto. Mientras que satisfaccion con la vida presenta un
69.3% en nivel medio y en cuanto a los niveles de engagement se puede ver que el
52.1% posee nivel alto.

Tabla 2

Andlisis descriptivo de las variables de estudio — general

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 0.3%
Vigor Medio 335 87.2%
Alto 48 12.5%
Baja 0 0.0%
Dedicacion Media 198 51.6%
Alta 186 48.4%
Baja 3 0.8%
Absorcion Media 189 49.2%
Alta 192 50.0%
Bajo 0 0.0%
Engagement Medio 184 47.9%
Alto 200 52.1%
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Baja
Media
Alta

Satisfaccion con la vida

Total

54

266
64

384

14.1%

69.3%

16.7%
100.0%

3.3Prueba de normalidad

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las variables
engagement y satisfaccion con la vida con sus respectivas dimensiones pertenece a
la prueba estadistica no paramétrica, porque no hay distribucion normal. Las variables

y las dimensiones no tienen distribucion normal, donde p valor es menor al 5%

(p<0.05). Por ende, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 3

Analisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Variables

Estadistico gl Sig.
Engagement 0.094 384 0.001
Vigor 0.223 384 0.001
Dedicacion 0.141 384 0.001
Absorcién 0.118 384 0.001
Satisfaccion con la vida 0.168 384 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

3.4Resultados Correlacionales

En la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el

caso de engagement y satisfaccion con la vida con un nivel relativamente alto,
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directo y significativo (r = ,668, p <.05). De igual forma, una relacién alta, directa y
significativa con vigor (r =,808, p <.05), una relacion directa, de magnitud alta y
significativa de dedicacion (r =, 624, p < .05); finalmente de magnitud moderada
significativa en absorcion (r =, 479, p < .05).

Tabla 4

Andlisis de correlacién entre las variables de estudio Engagement y Satisfaccion con la
Vida

Satisfaccion con la vida
Variable independiente

r P
Engagement ,668** 0.001
Vigor ,808** 0.001
Dedicacion ,624** 0.001
Absorcion A79** 0.001

4. DISCUSION

Los resultados muestran que engagement y satisfaccion con la vida tienen un nivel
relativamente alto, directo y significativo (r = ,668, p < .05). Sin embargo, segun
(Extremera et al., 2005), en su estudio en trabajadores de centros para personas con
discapacidad intelectual. muestra las relaciones positivas y significativas entre
satisfaccion vital y las dimensiones del engagement, mostrando un indice elevado con
vigor (r=0.25, P=.007).

Los empleados mas satisfechos con su vida en general también mostraran niveles

mas altos de compromiso con su propio trabajo. Contrariamente a la literatura previa, el
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compromiso con el trabajo y la satisfaccion con la vida pueden presentar una relacién
diferente. Sin embargo, existe evidencia reciente de que la satisfaccién con la vida
puede funcionar como un antecedente del engagement en el trabajo (Ferreira et al.,
2020).

Por otra parte, segun Tersia Nel indica que los lideres positivos tienen una
influencia positiva en el empoderamiento psicoldgico de los empleados, el compromiso
con el trabajo y la satisfaccion con la vida (Nel et al., 2015) es por eso que los
resultados sugieren que tanto el compromiso con el trabajo como la satisfaccion con la
vida contribuyen a que los empleados se recuperen del trabajo (Upadyaya et al., 2016).

Asi mismo, (Liu et al., 2019) en un estudio realizado con un enfoque entre la
relacion de compromiso laboral y satisfaccion con la vida a 760 policias de una
academia en la provincia de Jiangxi, China, de octubre a diciembre de 2017, se
encontré que el compromiso laboral se correlaciond significativamente positivamente
con la satisfaccion con la vida.

Segun (Flérez et al., 2017), se encontro que el engagement en el trabajo, esta
directamente relacionado con actitudes positivas hacia las tareas laborales y en la
satisfaccion de vida. Ademas, la estabilidad laboral y el sentimiento de seguridad
produce una relacion contractual entre los trabajadores y las empresas, esto impacta

notablemente en el nivel de engagement.
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5. CONCLUSION

Los colaboradores con engagement y satisfaccion con la vida disfrutan de su trabajo
y se sienten identificados, esto permite que desarrollen proactividad, responsabilidad e
involucramiento en su centro de trabajo ya que cuentan con satisfaccién con la vida
puesto que a través de esto desarrollan mas sus ideas y creatividad en su actividad
laboral. Esto resultara mas productivo y rentable para la empresa porque sus

colaboradores estaran satisfechos y comprometidos.

Ademas, desarrollan alto vigor, dedicacion y absorcion frente a la satisfaccion con la
vida y permitira que el trabajador sienta mas asequible y placentero su trabajo

generando mas compromiso con la organizacion.

Ahora, colaboradores con engagement y satisfaccion con la vida permiten lograr
mayores aportes en su desarrollo dentro de una organizacion, cabe mencionar que es
importante que se genere engagement y satisfaccion con la vida en sus actividades

laborales.
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