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RESUMEN

La docencia universitaria y su problematica de que requiere de profesionales
satisfechos y comprometidos con la labor de la ensefianza, sera destacado en esta
investigacion. Por ese motivo, se tiene como finalidad determinar la relacion entre el
Engagement y Satisfacciéon Laboral en docentes universitarios de una Institucion
Educativa de Lima Metropolitana. La muestra estuvo conformada por 126 docentes
universitarios, siendo el 60.3% hombres y el 39.7% mujeres; predominando el grado
académico de Magister (117), seguido por Bachiller (5) y Doctorado (4). La
investigacion presente es cuantitativa y de disefio correlacional. Asi mismo, las
pruebas utilizadas fueron la Escala de Ultrecht de Engagement en el trabajo — UWES
y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral — SL 21/26. Los hallazgos obtenidos,
demuestran que existe relacién positiva, moderada y altamente significativa entre
ambas variables de estudio, concluyéndose que existe relacion entre las dimensiones

Engagement y Satisfaccién Laboral.

Palabras clave: Engagement y Satisfaccién Laboral
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ABSTRACT

This research highlights the problem that university teaching requires professionals
who are satisfied and committed to the work of teaching. For this reason, the purpose
of this study is to determine the relationship between Engagement and Job Satisfaction
in university teachers of an Educational Institution in Metropolitan Lima. The sample
consisted of 126 university professors, 60.3% being men and 39.7% women;
predominating the academic degree of Magister (117), followed by Bachelor (5) and
Doctorate (4). The type of research is quantitative with a correlational research design.
The instruments applied were the Ultrecht Work Engagement Scale - UWES and the
Job Satisfaction Questionnaire - SL 21/26. The research findings show that there is a
moderate and highly significant positive relationship between Engagement and Job
Satisfaction, concluding that there is a relationship between the dimensions of both
variables, highlighting Vigor with Satisfaction with Participation, Dedication with

Intrinsic Satisfaction and Absorption with Satisfaction with Production Quality.

Keywords: Engagement and Job Satisfaction

viii



RESUMEN DEL INFORME DE SIMILITUD

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

TESIS NAYRA Y KEVIN

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11929 Words 66206 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

58 Pages 358.1KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jun 1, 2023 11:52 AM GMT-5 Jun 1, 2023 11:53 AM GMT-5

® 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 18% Base de datos de Internet « 5% Base de datos de publicaciones
*» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Cross

» 13% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico + Material citado

= Coincidencia baja (menos de 10 palabras)

Mag. Lucy Sanchez



INTRODUCCION

Durante muchos afios, se vivié con una educacion universitaria, donde los
docentes e instituciones carecian de normas que regularan el sistema educativo
universitario trayendo consigo notables consecuencias como bajos niveles de
ensefianza o una plana docente con poca experiencia laboral. Sin embargo, no fue
hasta el siglo 21 donde la Unesco establece la nueva ley universitaria mejorando el
nivel de educacion y volviéndose més exigentes no solo con las Instituciones, sino con
la preparacion de sus docentes, de tal manera que uno de los requisitos minimos para
ellos es contar con el grado de Magister (Unesco,1998). Esta medida contribuyé a
regularizar las instituciones brindando mayor importancia a la calidad de la ensefianza,
ya que el porcentaje de docentes contratados a tiempo completo se establecié a un
25% y esto permitio brindar una mayor estabilidad laboral, pero también trajo consigo
mayor preocupacion e incertidumbre ya que muchas universidades no cumplian con
los requisitos o con las condiciones financieras necesarias para mantener este numero

de docentes en planilla, llevandolos al cierre de la institucion (Dager, 2017).

Es en este punto que distintas investigaciones han tratado de estudiar los
factores del porqué un docente universitario se encuentra satisfecho y comprometido
con su trabajo, comenzando a ser de interés en el entorno laboral. En estas
circunstancias, la interaccion de ambas variables toma relevancia en el rol del docente
universitario ya que el resultado de esta podria ser beneficioso en la condicién de la
ensefianza o por el contrario verse afectada. En tal sentido, el objetivo de la presente
investigacién es identificar la relacion entre el Engagement y Satisfaccion Laboral en
docentes universitarios de una Institucion Educativa de Lima Metropolitana,

confirmandose la hipotesis planteada inicialmente de que existe relacion entre ambas.



Por lo antes expuesto, esta investigacion es importante porque ademas de
estudiar ambas variables y su relacion entre ellas, es la primera investigacion que
tiene como muestra a docentes universitarios reconociendo asi la relevancia de su
labor dentro del sistema educativo. Asimismo, el trabajo se desarrollo bajo un enfoque
cuantitativo y de tipo comparativo no experimental transversal, siendo de muestra 126

docentes universitarios de Lima Metropolitana.

El estudio consta de cuatro capitulos, el ler trata del marco tedrico, en el que
se dan a conocer los aspectos teoricos y empiricos del Engagement y la Satisfaccion
Laboral, el planteamiento del problema, los supuestos, metas y las variables. El 2do
capitulo trata sobre los métodos de la investigacidon y donde se considera cinco
aspectos: tipo y disefio de investigacion, procedimiento, medicidn, aspectos éticos,
participantes y analisis de datos. El 3er capitulo presenta los resultados que
determinan la relacion existente entre las variables y estos seran interpretados.

Finalmente, el cuarto capitulo presenta los resultados.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Bases Teoéricas
1.1.2 Engagement

Definicién de Engagement
La evolucion del concepto engagement fue acompafiada con el ascenso de la

psicologia organizacional y positiva, en 1990 William Kahn fue el primero que
contextualizo al engagement como una declaracién de los roles de las personas en su
centro de labor, tanto fisica, cognitiva y emocionalmente, y tenia relacion con su
rendimiento, ademas puntualizd que el engagement es la capacidad de disponibilidad
y rendimiento innata de una persona, para lograr trabajar en equipo junto a sus
comparieros y desarrollarse en su medio de trabajo. En estos estudios la palabra
engagement guarda relacion con el compromiso, es decir, la situacion en la cual los
colaboradores se manifiestan tanto fisico, emocional y cognitivo en el rol que

desemperian en la organizaciéon (Kahn, 1990).

En estudios mas profundos se concluydé que la traduccién de la palabra
engagement al castellano es mas complejo (Salanova & Llorens, 2008); hoy en dia no
se ha descubierto una palabra que abarque toda la singularidad del término, sin
tropezar con errores o repeticiones. Conocemos que el engagement no significa
precisamente lo mismo que otros términos que si tienen su homénimo en su lenguaje
en inglés como son el compromiso organizacional (Organizational Commitment), entre
otros (Salanova & Llorens, 2008). Esto quiere decir que el engagement como
pensamiento es relativamente nuevo, ya que se comenz0 a estudiar a mayor
profundidad en el ultimo siglo y en la actualidad, es una estrategia principal en las

organizaciones modernas (Salanova et al., 2002).



Una definicion mas actualizada considera al engagement como un estado
mental positivo, afectivo — motivacional de satisfaccidon que esta compuesta de tres
caracteristicas que son el vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli & Bakker, 2001).
Haciendo énfasis en las caracteristicas de vitalidad, que se refieren al alto nivel de
actividad y fortaleza mental de una persona en el lugar de trabajo, asi como la
intencion de invertir mas esfuerzo en ello, logrando mantener y mejorar la persistencia
en la actividad, aunque se presenten inconvenientes. La dedicacion, hace referencia
a la importancia del trabajo para las personas, la pasion por el trabajo y en ultima
instancia el reconocimiento. La absorcion, alude a las emociones de felicidad cuando
se esta sumergido en el centro de labor. Se puede alegar que este concepto y sus
componentes son en si una descripcion de energia, persistencia, estimulacion y
esfuerzo, dirigido a la obtencion de objetivos (Schaufeli et al., 2002). Otras definiciones
del término engagement hacen referencia a que son un estado emocional, cognitivo
donde el comportamiento del colaborador esta centrado en el bienestar de la empresa

(Shuck & Wollard, 2010).

En diversas investigaciones se muestra que el término engagement esta
positivamente relacionado con los efectos en la organizacion como lo son el
compromiso organizacional, la calidad en el servicio, la determinacién personal y la
productividad del colaborador en sus funciones (Salanova & Schaufeli, 2009). Esto
indica que el engagement y su relevancia en las organizaciones radica en que este
factor influye en las disposiciones que tiene el personal hacia su trabajo, a la
organizacién, en su desempefio con sus trabajos o responsabilidades y salud de sus
trabajadores. Los colaboradores con un nivel adecuado de engagement realizan sus
trabajos mas comprometidos y forman un lazo leal a la organizacién, produciendo

conductas mas proactivas y mostrando un incremento en resolucion personal, ademas
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elevando los niveles de motivacion en lo que se refiere asimilar nuevas actividades y

afrontar nuevos desafios (Salanova & Schaufeli, 2009).

Los colaboradores que experimentan el engagement, presentan una mayor
disposicion para la aplicacion de conocimiento y desarrollar sus diversas capacidades,
demostrando estar mas energéticos y sintiéndose capaces de resolver las solicitudes
gue presenta su puesto de trabajo, desarrollandose con total eficiencia. Ademas de
comprometerse totalmente en sus labores, gozan con su ejecucion, logrando

experimentar emociones agradables de autorrealizacion (Llorens et al., 2014).

Finalmente cabe destacar que uno de los beneficios del engagement es su
naturaleza social, y que entre integrantes de un grupo se puede dar lugar al
engagement grupal (Capioppo et al.,1994). El engagement grupal se sustenta con el
contagio emocional de un grupo que lleva a cada uno de sus miembros a coincidir
emocionalmente y también, por la influencia y el modelo conductual, entendiéndose
como la tendencia de los humanos a imitar a sus semejantes, considerandolos como

modelos a seguir (Barsade & Kelly, 2001).

Enfoque de la Psicologia Positiva

Maslow denominé a la psicologia positiva como un estudio de la psiquis
humana pero enfocandose en sus aspectos saludables (Maslow, 1954), uno de los
obstaculos que ha tenido la psicologia positiva en sus primeros afios es la creencia
errénea de que su mision consiste en que las personas deben de ser positivos,
amables, esperanzadores o estar de buen humor, sin embargo su verdadera mision
es describir los efectos de esos rasgos, y la accion que realice el sujeto con esta
informacion sera en funcién a sus objetivos y valores (Seligman, 1990). Ademas, uno

de sus primeros retos de esta disciplina es lograr identificar los rasgos del caracter
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humano a lo largo de la historia, y que son considerados como beneficiosos para la
mayoria de las civilizaciones, refiriéndose a aquellas capacidades que producen una
mayor felicidad a las personas y las potencian (Salanova & Schaufeli, 2009).
Finalmente, una definicibn mas contemporanea de la psicologia positiva es que
actualmente es considerada como una disciplina cientifica que utiliza un método
cientifico donde se plantean hipotesis y donde a través de investigaciones se aplica
muestras a diversos sujetos, ademas contempla una visibn mas global de las
emociones tanto negativas como positivas del ser humano, con el objetivo de alcanzar

una existencia mas plena y como principal virtud, lograr la felicidad.

Cambios en el mundo laboral

Actualmente se habla de un proceso de transformacién continua en las
empresas, esto, debido a diversos cambios tecnol6gicos, politicos, sociales, y
econdémicos que influyen en las maniobras de la organizacion, provocando no solo
transformaciones estructurales en las compafias como la innovacion en diversas
herramientas de tecnologia, gestion y produccion, sino también generando
modificaciones inevitables en los perfiles y/o manuales de descripcion de puestos
dentro de las organizaciones, repercutiendo ademas en la seguridad, bienestar y salud

de los colaboradores (Salanova & Schaufeli, 2009).

La psicologia por lo general, se ha centrado en aspectos desfavorables que
presenta el comportamiento humano, por ejemplo, en lo que respecta a la psicologia
del trabajo en las empresas, se le ha otorgado mayor relevancia en el estudio de la
enfermedad profesional, en el malestar de los empleados como por ejemplo el estrés
laboral, lo que plantea establecer programas para disminuir los dafios psicolégicos y

los problemas organizacionales que estos conllevan (Martinez et al., 2004).
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Mayormente las investigaciones de la psicologia del trabajo se centran en
temas como el estrés laboral, depresion, ansiedad y absentismo, pero este enfoque
s6lo abarca una parte de la realidad del funcionamiento de la organizacion y la
persona, es por ello la importancia de tener un nuevo enfoque mas positivo y que sea
un adicional a la psicologia tradicional. Tratan de centrarse en una operatividad laboral
adecuada y en rasgos favorables de los empleados como las fortalezas que poseen,
potenciando los aspectos positivos de los colaboradores. La psicologia positiva
estudia primordialmente el engagement y el flow, dos conceptos que van enlazados
con la satisfaccion laboral y que ayudan al bienestar de los trabajadores (Salanova &

Lopez-Zafra, 2011).

Engagement Docente

El concepto de engagement se enfoca en examinar las experiencias positivas
de los colaboradores y las condiciones favorables de bienestar en el trabajo. Esta idea
también se ha definido como una situacion estimulante y positiva que se relaciona con
el trabajo y consta de las dimensiones de absorcion, dedicacién y vigor (Salanova et
al., 2000). Aquellas personas que presentan niveles elevados de engagement suelen
establecer vinculos mas sélidos y productivos con su entorno de trabajo, lo que les
capacita para incrementar su nivel de iniciativa y proponer posibles mejoras en sus
labores. Esto también ayuda a fomentar los valores de la empresa y, en ultima
instancia, recibir retroalimentacion positiva (Lorente & Vera, 2010). Se distinguen por
tener elevados grados de actividad, de resistencia y rapidez de pensamiento en la
calidad de la actividad laboral, y estan dispuestos a invertir esfuerzos en el trabajo,
aunque se presenten algunas dificultades en el proceso. Son colaboradores con altas

implicaciones laborales, junto con una manifestacion de interés y desafio frente al
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trabajo, mientras realizan sus actividades perciben fuertes dosis de concentracion y
disfrute, que hace que perciban que el tiempo pasa rapidamente (Lozano & Reyes,

2017).

1.1.1. Satisfaccion Laboral

Definicion de Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral ha sido una variable que mas definiciones ha tenido y
ha sido evidenciado en las diversas investigaciones de las ultimas décadas. Hoppock
fue una de las primeras personas en mostrar interés por esta variable, siendo pionero
en realizar la 1era investigacion sobre la satisfaccion laboral basado en dos preguntas,
la primera ¢ los trabajadores estan contentos? y la segunda ¢,algunos trabajadores son
mas felices que otros? (Hoppock, 1935). Seguidamente, Crites lo define como el gusto
o disgusto que podia tener el colaborador dentro de su puesto o lugar de trabajo

(Crites,1969).

Para Herzberg la Satisfaccion Laboral comprendia un enfoque bidimensional a
un nivel intrinseco y extrinseco, por un lado, el trabajador buscaba la autorrealizacién
y el reconocimiento, y por el otro lado, buscaba evitar lo desagradable. De tal modo
que el colaborador se sentia satisfecho al alcanzar sus objetivos o insatisfecho cuando
percibia malestar por parte de su entorno (Herzberg, 1966). Otra de las definiciones
mas conocidas y utilizadas en la mayor parte de investigaciones es la de Locke, define
gue la Satisfaccion Laboral esta asociada a la impresién que tenga la persona en su
ambiente laboral o tareas realizadas y que este genere un estado emocional positivo

o aceptado al ejecutarlo (Locke, 1976).

Robbins (2004), lo define como el comportamiento que tiene el colaborador al
realizar la actividad laboral, sefialando asi el impacto que tiene sobre el desempefio
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del trabajador y si se encuentra satisfecho o insatisfecho a partir de ello. Ademas, el
trabajador se centra en los beneficios o recompensas que puedan obtener dentro de
la organizacion ubicando en un segundo plano el compromiso hacia las obligaciones
asignadas dentro de su puesto (Robbins, 2004). Posteriormente Judge et al., (2012),
propusieron el enfoque multidimensional basado en las respuestas psicolégicas del
colaborador frente a sus labores, estas respuestas contienen componentes cognitivos

a nivel evaluativos y afectivos a nivel emocionales (Judge et al., 2012).

Enfoque Multidimensional

Una de las definiciones del enfoque multidimensional lo sostuvo Peiré quien
considera que la fuente principal de satisfaccién del colaborador se encontraba en los
beneficios que podia obtener a consecuencia de un buen desempefio laboral, es decir
que evaluaba las repercusiones de los diferentes niveles cognitivo, afectivo y
conductual y en base a ello, determinaba su grado de satisfaccion (Peir6, 1984). Una
definicibn mas actualizada fue realizada por Judge y Kammeyer-Mueller, quienes
refuerzan el enfoque de Peir6 del afio 1984 sobre la respuesta positiva que obtenia el
colaborador en funcién a las sensaciones, ideas y a la finalidad de actuar en su centro
de labor (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). El enfoque multidimensional ha tomado
posicionamiento en los ultimos afos, englobando los distintos factores idealizados por

el colaborador que le permiten alcanzar la satisfaccion laboral (Judge et al., 2012).

Importancia de la satisfaccion laboral en docentes

La satisfaccion laboral en los docentes esta relacionada con las situaciones
particulares de su ocupacion y con las singularidades de su propia personalidad, y en

como afecta en su estabilidad emocional (Caballero, 2003). A consecuencia, el
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trabajador presenta tension y estrés estableciendo su nivel de satisfaccion en base a
dos perspectivas; la perspectiva profesional, que hace alusién al grado de satisfaccion
gue obtiene por sus logros, y la perspectiva personal, a las interacciones sociales que

establezca en su entorno laboral (Padrén,1998).

Consecuencias de la insatisfaccion laboral

Dentro de las investigaciones se ha podido apreciar consecuencias que
repercuten en la calidad del cumplimiento de objetivos del colaborador, entre las
principales se encuentra el ausentismo, que se manifiesta a través de acciones como
pretexto o faltas injustificadas para evitar asistir a su centro de trabajo; seguidamente,
la rotacién tiene un gran impacto en la empresa ya que se debe invertir nuevamente
en procesos de seleccion y entrenamiento, ademas del tiempo empleado en las
nuevas incorporaciones que en el camino desistieron o abandonaron su puesto de
trabajo; finalmente la salud de la persona, que muestra el grado de importancia de una
adecuada salud mental y fisica, y los factores del entorno que influyen para determinar

si la persona se encuentra satisfecha o insatisfecha (Florez, 1992).

Robinson en 1950, sefiala que es conveniente considerar la conexion entre las
variables individuales o sociodemograficas y las variables grupales o situacion y
contexto de cada individuo. La asociacion de las variables sociodemograficas y
condiciones laborales permite obtener resultados contextualizados a partir de la

informacion personal de los docentes y de su contexto laboral (Ato & Vallejo, 2015).

1.2. Evidencias Empiricas

1.2.1. Estudios Internacionales
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Ortega y Patlan (2019), realizan su investigacion en profesores de una
Universidad de la Ciudad de México, teniendo como titulo, el impacto del compromiso
en el desempefio adaptativo y la satisfaccion laboral. Se tuvo 231 docentes
universitarios como parte de la muestra, entre ellos, las mujeres representan el
71.58%, los hombres, el 24.82%, y la edad promedio fue de 43 afios, variando desde
la mas baja 24 afios, y la mas alta 72 afios. Utilizando la Escala de Compromiso
Laboral Utrecht (UWES) compuesta por 17 items, ademas para la variable de
satisfaccion laboral se disefid6 una prueba tipo Likert de 6 puntos que consta de 5

items. De esta forma se demostrd que existen correlaciones positivas y significativas.

Rodriguez (2020), estudia la relacion entre la satisfaccion y el compromiso en
los docentes del Cobach en el Estado de San Luis Potosi en México. La muestra se
conforma 825 docentes en 30 centros de Educacion Superior (EMSAD), de los cuales
el 29% son hombres y el 71% mujeres, de 26 a 70 afios, edad media 47.5 afios,
desviacion estandar final de 10.6 afios. Utilizaron la Escala Multidimensional de
Satisfaccion Laboral Docente, que utiliza una escala de Likert de 1 a 4, y el instrumento
de Compromiso Laboral propuesto por Hernandez - Molinar, que utiliza una escala de
Likert de 1 a 7. Los resultados mostraron una correlacidon positiva directa, aunque no

fuerte, entra las variables en estudio.

1.2.2. Estudios Nacionales

Huapaya (2017), investigd la relacion entre el Compromiso y la Satisfaccion
Laboral. Como parte de la muestra se obtuvo la participacién de 350 docentes del
sector secundario entre ambos sexos. Se aplico la Escala Utrecht de Engagement en
el trabajo (UWES-9) compuesta por 9 items, ademas se empled la Escala de

Satisfaccion Laboral (SL-SPC) compuesta por 27 items. Los resultados evidencian
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una correlacion positiva moderada de 0,5 entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso, y un valor de p de 0,000 inferior a 0,01 indicando una correlacion positiva
moderada y altamente significativa. Se concluyd que existe una correlacion altamente

significativa.

La investigacion de Mena (2016) titulada Satisfaccion Laboral y Compromiso
organizacional en docentes de una universidad publica del Perd, en el cual se
establecio la relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso. Se tuvo a 236
docentes como muestra y se consideré un rango de edad de 25 a 70 afos. Se
aplicaron las pruebas de Satisfaccion Laboral S 21/26 adaptado por Mena (2016) y la
Escala del grado de Compromiso de empleados universitarios de Grajales (2000). Se
pudo concluir que los resultados muestran una relacion positiva altamente significativa

entre ambas variables.

Estrada y Gallegos (2021) investigan la relacién entre la satisfaccion laboral y
el compromiso de los docentes de la Amazonia peruana del nivel de ensefianza de
educacion bésica regular. Los docentes seleccionados para conformar la muestra
fueron 185, predominando un 53.5% mas mujeres que hombres con un 46.5% de
participacion y considerando docentes de nivel primaria y secundaria. Se utilizaron
dos pruebas, el Cuestionario de Compromiso Organizacional adaptado a la realidad
peruana por Rivera (2010) y el Cuestionario SL SPC de Sonia Palma Carrillo (1999).
Como parte de los hallazgos, se mostro una correlacion significativa directa de 0.53
entre las variables, concluyendo y confirmando la hipotesis previamente planteada de

que entre ambas variables existe una relacion positiva.
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1.3. Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de la realidad problemética

En el siglo 21 la Unesco declara que se deben realizar cambios en el nivel
educativo mundial, lo que conlleva a realizar una revision y creacion de los planes y/o
programas asegurando una mejora para la educacion superior (Unesco,1998). En los
ultimos afios se ha podido apreciar los grandes cambios entre un siglo y otro,
generando que los paises de Latinoamérica, incluido el Perd, se adecuen a ellos
(Medina & Escudero, 2008); la ley 30220 permite ordenar a las universidades en
funcion de resultados y de prioridades, de departamentos, escuelas y unidades de
investigacion, y promoviendo el desarrollo del posgrado (Ministerio de educacion,

2014).

La profesidén de la docencia universitaria implica 4 factores, de los cuales, el
primero es que todo profesional debe poseer un posgrado, contar con una
especializacion centrada en la ensefianza, dedicacion para seguir actualizando y
adaptando sus conocimientos, y la interpelacion al profesor universitario como un

experto (Schuster & Finkelstein, 2006).

Es preciso recalcar que la Satisfaccion Laboral del docente y su actitud frente
a ella, va a depender de los intereses y/o motivaciones que tengan cada uno de ellos;
teniendo en cuenta que la satisfaccion del docente estara relacionada con el nivel de
motivacion que tenga y el compromiso, relacionado con la carga laboral o tareas
dentro del puesto de trabajo (Chiavenato, 2009), dejando en claro la relacion existente

entre una variable y otra.

Segun nuestra busqueda en el Registro de Trabajos de Investigacion (RENATI)

en los ultimos 5 afios, existen 25 tesis donde se relacionan el Engagement y la
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Satisfaccion Laboral. Sin embargo, ninguna de las investigaciones ha tenido como

muestra a docentes universitarios.

Uno de los estudios realizados en el afio 2005 en Espafia, estudia la hipotesis
existente entre la variable de Satisfaccion Laboral y Engagement, apoyandola hasta
cierto punto y destacando la influencia de la dimension de dedicacion entre las dos

variables (Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2005).

En la mayor parte de investigaciones, al momento de estudiar la satisfaccion
laboral de los docentes, se ha podido apreciar una respuesta positiva sobre su nivel
de satisfaccidén al ser evaluados; sin embargo, esto no aseguraba que el nivel de
satisfaccion se mantenga durante el tiempo, estimando un 60% de evaluados que
mantendrian el nivel de satisfaccién y un 40% que predominard la insatisfaccion desde

la aplicacion de la prueba (Cuenca & Portocarrero, 2003).

El concepto Engagement engloba todo lo relacionado con la pasion, el
compromiso, el esfuerzo, el entusiasmo y la activacién que se produce en un entorno
laboral. Dentro del engagement, se puede apreciar tres puntos clave: el vigor, que
esté relacionado al esfuerzo por parte de cada docente en realizar bien su trabajo a
pesar de las adversidades o dificultades dentro de la profesion; dedicacién, para con
los trabajos a realizar y la absorcion, que hace referencia a la felicidad mientras se

realiza el cumplimiento de las tareas (Salanova & Schaufeli, 2009).

A pesar de lo expuesto, en el contexto peruano no existe una investigacion
efectuada con anterioridad teniendo en consideracion la poblacion de docentes

universitarios.

1.3.2. Formulacion del problema
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Por lo tanto, se hacen las siguientes preguntas:

¢, Cual es la relacion entre el Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes

universitarios de una Institucion Educativa de Lima Metropolitana?

¢ Cuél es la relacion entre las dimensiones del Engagement y las dimensiones
de Satisfaccion Laboral en los docentes universitarios de una Institucion Educativa

de Lima Metropolitana?

¢, Cudles son las diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y la
condicion sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios

de una Institucién Educativa de Lima Metropolitana?

¢, Cudles son las diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y la
condicion sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios

de una Institucién Educativa de Lima Metropolitana?

¢Cuéles son las diferencias entre las dimensiones del Engagement y las
condiciones laborales: categoria, régimen y antigiiedad en docentes universitarios de

una Institucion Educativa de Lima Metropolitana?

¢, Cudles son las diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las
condiciones laborales: categoria, régimen y antigiiedad en docentes universitarios de

una Institucion Educativa de Lima Metropolitana?

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General
Identificar la relacion entre el Engagement y Satisfaccién Laboral en docentes

universitarios de una Institucién Educativa de Lima Metropolitana.
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1.4.2. Objetivo Especificos
Ou: Determinar la relacion entre las dimensiones del Engagement y las dimensiones

de Satisfaccién Laboral en los docentes universitarios de una Institucion Educativa de

Lima Metropolitana.

Oz2: Identificar las diferencias entre las dimensiones de Engagement y la condicion
sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios de una

Institucién Educativa de Lima Metropolitana.

Os: Conocer las diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y la
condicion sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios

de una Institucién Educativa de Lima Metropolitana.

Ous: Identificar las diferencias entre las dimensiones del Engagement y las condiciones
laborales: categoria, régimen y antigledad en docentes universitarios de una

Institucion Educativa de Lima Metropolitana.

Os: Conocer las diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las
condiciones laborales: categoria, régimen y antigiiedad en docentes universitarios de

una Institucion Educativa de Lima Metropolitana.

1.5. Hipétesis
1.5.1. Formulacion de las hipotesis

Hipotesis General

He: Existe relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en docentes

universitarios de una Institucién Educativa de Lima Metropolitana.

Hipotesis Derivadas
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Hi: Existe relacion significativa entre las dimensiones del Engagement y las
dimensiones de Satisfaccion Laboral en docentes universitarios de una Institucion

Educativa de Lima Metropolitana.

H2: Existen diferencias entre las dimensiones de Engagement y la condicion
sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios de una

Institucién Educativa de Lima Metropolitana.

Hs: Existen diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y la condicion
sociodemogréfica: sexo, edad y grado académico en docentes universitarios de una

Institucion Educativa de Lima Metropolitana.

Ha4: Existen diferencias entre las dimensiones del Engagement y las condiciones
laborales: categoria, régimen y antigiedad en docentes universitarios de una

Institucién Educativa de Lima Metropolitana.

Hs: Existen diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las
condiciones laborales: categoria, régimen y antigiiedad en docentes universitarios de

una Institucion Educativa de Lima Metropolitana.

1.5.2 Variables de lainvestigacion

Variable Satisfaccién Laboral
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Tabla 1
Definicion Operacional de la variable Satisfaccion Laboral

Variable Definicion Definicion Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Satisfaccion Es un estado Se Satisfaccién Intrinseca: Consta Intervalo
Laboral emocional determina la de 1,2,3,4y5.
positivo y puntuacion Satisfaccion con la
placentero directa para supervision: Consta de
resultante de la cada 13,14,15,16 y 17.
percepcion categoria Satisfaccion con la calidad de
subjetiva de las con produccién: Consta de 23,24,25
experiencias respuestas y 26.
laborales del que van del Satisfaccién con la
sujeto (Edwin 0 al 4. participacion: Consta de
Locke,1969). 10,11,19,20,21y 22.
Variable Engagement
Tabla 2
Definiciébn Operacional de la variable Engagement
Variable Definicion Conceptual  Definicion Indicadores Escala de
Operacional Medicién
Engagement Estado de &nimo de Se determina Vigor: Consta de Intervalo
caracter positivo en la puntuacién 1,2,34y5.
relacion con el trabajo directa  para Dedicacién: Consta
y que esta cada categoria de 6,7,8,9 y 10.
caracterizado por tres conrespuestas Absorcion:  Consta
factores 0 quevandeOa de 11,12,13,14 y 15.
dimensiones: Vigor, 6
dedicacion y absorcién
(Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma y

Bakker, 2002).
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CAPITULO Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

En el presente estudio se utilizd un enfoque de tipo cuantitativo, optando por un
disefio de tipo correlacional simple (Ato et al., 2013). Asi mismo, el disefio
seleccionado fue porque se quiere conocer la relacion entre el Engagement y la
Satisfaccion Laboral de los docentes universitarios en Instituciones Educativas de la

zona Metropolitana de Lima.

2.2. Participantes

Los participantes de la muestra fueron un total de 126 docentes universitarios
de una institucion privada de la zona Metropolitana de Lima. En cuanto a los criterios
de inclusion, se tom6 en cuenta al personal que ejerce la docencia, que tienen contrato
vigente con la Institucion y que brinden su consentimiento para participar
voluntariamente. Con respecto a los criterios de exclusién, se asumio que el puesto
eran docentes con una antigtiedad inferior a tres meses o que se encontraban con

descanso médico.

Conforme exhibe la tabla 3, los hombres conforman el 60.3% de las muestras,
mientras que las mujeres el 39.7%; asi mismo, se observd que el rango de edad
predominante es de 35 a 44 afnos (44.4%), seguido del grupo de 45 a 54 (26.2%); el
conjunto de 25 a 34 (22.2%) y finalmente el minoritario corresponde a los participantes
mayores de 55 afios (7.1%). Respecto al grado académico predomina los Magisteres
(92.9%), seguido de los Bachilleres (4.0%) y los Doctores (3.2%). En la categoria
docente son mayoritariamente Contratados (78.6%), Ordinario (12.7%) vy

Extraordinario (8.7%). En relacién con el régimen los docentes de tiempo parcial



(77.8%) superan en numero a los docentes de tiempo completo (22.2%). Finalmente,
en relacion con la experiencia docente, la mayoria tiene mas de 5 afios (63.5%), los
que tienen entre 3 a 5 afios (27.8%), los que tienen de 1 a 3 afios (4.8%) y los que

tienen menos de 1 afio (4.0%).

Tabla 3
Descripcion de la muestra
Datos Sociodemograficos Frecuencia Porcentaje
Sexo Hombre 76 60.3
Mujer 50 39.7
Edad 25-34 28 22.2
35-44 56 44.4
45 - 54 33 26.2
55 a mas 9 7.1
Grado . Bachiller 5 4.0
académico Maestria 117 92.9
Doctorado 4 3.2
Categoria Ordinario 16 12.7
docente Extraordinario 11 8.7
Contratado 99 78.6
Régimen Tiempo completo 28 22.2
Tiempo parcial 98 77.8
Antiguedad <1 afio 5 4.0
1 - 3 afios 6 4.8
3 -5 afios 35 27.8
> 5 afios 80 63.5
Nota. N =126

2.3. Medicion

2.3.1. Ficha de datos sociodemograficos

Con el fin de adquirir informacién de los colaboradores que formaron parte de
la muestra en el estudio, se emple6 un formulario virtual, asociados a la edad (25 a 34
afos, 35 a 44 afos, 45 a 54 afios y 55 a mas), sexo (hombre, mujer), grado académico

(Bachiller, Maestria y Doctorado), categoria del docente (Ordinario, Extraordinario y
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Contratado), régimen (Tiempo completo y Tiempo parcial) y antigiiedad (menor a un

afio, entre uno a tres afnos, entre tres a cinco afios y mayor a cinco afos).

2.3.2. Ultrecht Work Engagement Scale (UWES)

Originalmente desarrollado por Schaufeli et al. (2002), en la version peruana de
Merino et al. (2015), el instrumento consta de 15 items donde los puntajes son de tipo
Likert con 7 puntos de frecuencia que van de 0 (nunca) a 6 (diariamente), mientras
gue se agrupan en 3 subescalas que reflejan las dimensiones del entusiasmo en el
trabajo, estas se componen por Vigor (5 items), Dedicacion (5 items) y Absorcion (5
items). La fiabilidad en la version peruana alcanza valores de .79, .82 y .66 para las
dimensiones de vigor, dedicaciéon y absorcién respectivamente, y en cuanto a la
validez de la prueba se trabajé mediante la validez convergente y discriminativa entre

la versién de UWES-15 y UWES-9.

2.3.3. Cuestionario de Satisfaccion S21/26

Se utilizé en la version peruana adaptada por Dominguez et al. (2016) ya que
originalmente fue elaborado por Melia et al. (1990), la prueba est4 compuesta por 26
items donde los puntajes estan escalados en un formato ordinal de cinco puntos que
va desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 5 (Totalmente de acuerdo), agrupados
en 4 dimensiones las cuales son: Satisfaccion Intrinseca, Satisfaccion con la
supervision, Satisfaccion con la calidad de produccion y Satisfaccion con la
participacion. La validez en la version peruana se realizé a traves de la validez criterial
segun cuatro criterios externos debidamente justificados y una fiabilidad con valores
de .85, .80, .78 y .75 en sus dimensiones con magnitudes adecuadas para fines de

investigacion.
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2.4. Procedimiento

Se inicio coordinando y solicitando el permiso al lider del &rea de Gestion del
Talento de la Institucion Educativa para visualizar el tema de aplicar los instrumentos
a docentes, los cuestionarios fueron digitalizados y generando un enlace para que los
participantes puedan ingresar a través de sus correos institucionales, donde se les

explico el proposito y que su participacion en el estudio era voluntaria.

El cuestionario se dividio en tres secciones: datos informativos y consentimiento
informado, cuestionario UWES y cuestionario S21/26, finalmente las respuestas

fueron agrupadas en una data diferenciada de Excel.

2.5. Aspectos éticos

El trabajo se desarroll6 a partir de la aprobaciéon del plan de tesis por parte de
la universidad, se cuidd el bienestar y se garantizo la integridad de los participantes
segun la declaracién de Helsinki (Asociacion Médica Mundial, 1964), asimismo se
tomdé en cuenta el anonimato de las personas que conformaron la muestra, la
confidencialidad de la institucién a la que pertenecen y se respeto la voluntad de la
participacion (Codigo de ética del colegio de psicélogos del Pert [CPSP], 2017), se

realizd a través del consentimiento informado.

2.6. Andlisis de los datos

Este estudio utilizé el SPSS 25. Se realiz6 el calculo por las dimensiones de
cada variable, continuando con la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, para
posteriormente hallar los estadisticos descriptivos por cada dimension, donde se

considerd la media, la desviacion estandar, la curtosis y la asimetria; se utilizo la
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estadistica Rho de Spearman y para las correlaciones, y las estadisticas U de Mann-

Whitney y K — W para las comparaciones.
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CAPITULO lIl. RESULTADOS

Este capitulo presenta los resultados que se derivan del analisis de los datos

del software SPSS. Iniciando con la Tabla de Prueba de Normalidad Kolmogorov-

Smirnov, seguido por el andlisis de Correlacion de las Variables, Analisis de

correlacion por las dimensiones de las variables y finalmente, las diferencias entre las

dimensiones de cada una de las variables y las condiciones sociodemogréficas y las

condiciones laborales.

Tabla 4
Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Vigor Dedica- Absorcién  Intrinseca  SUPeMV- Produc-  Participa-
cion sion cion cion
Parametros Media
ekl 29.63 30.25 27.90 21.46 21.94 17.29 26.52
Desv
3.947 3.767 4.747 2.827 2.917 2.322 3.382
Maximas Absoluto
diferonams 0.126 0.124 0.131 0.215 0.165 0.150 0.166
extremas iti
Positivo 0.094 0.104 0.068 0.113 0.147 0.122 0.151
Negativo -0.126 -0.124 -0.131 0.215 -0.165 -0.150 -0.166
Estadistico de prueba 0.126 0.124 0.131 0.215 0.165 0.150 0.166
Sig. asintética(bilateral) 000¢ 000¢ 000 000 000 000 000

En la presente tabla se muestra una prueba de normalidad, con una puntuacion

inferior a 0.05, lo que confirma que los datos tienen una distribuciéon no normal, por lo

gue se utilizara estadisticas no paramétricas.



Tabla 5
Analisis de Correlaciones de las Variables

Satisfaccion Laboral

Coeficiente de 414%
Rho de Spearman Engagement correlacién

,000
Sig. (bilateral)

126
N

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 5 muestra los resultados del analisis de R Spearman donde la relacion
entre las variables de estudio Engagement y Satisfaccion Laboral es positiva,

moderada (.414) y altamente significativa (.000)
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Tabla 6
Andlisis de correlacion por las dimensiones de las variables

Correlaciones

Intrinseca Supervision Produccion Participacién
Rho de Vigor Coeficiente de ,307" ,336™ ,349™ ,393™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 126 126 126 126
Dedicacion Coeficiente de ,305™ ,230™ ,298™ 247
correlacion
Sig. (bilateral) 0.001 0.010 0.001 0.005
N 126 126 126 126
Absorcion Coeficiente de ,383™ ,303" 420" ,336™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.001 0.000 0.000
N 126 126 126 126

La tabla 6 exhibe las correlaciones de las dimensiones de ambas variables de
investigacion donde todos los coeficientes resultaron ser positivas y altamente
significativas, cabe sefialar que la mayor fuerza de asociacién se encuentra entre
Absorcion y Produccién (.420), seguido de Vigor y Participacion (.393); por otro lado,
se encontrd coeficientes bajos e igualmente significativos entre las dimensiones de

Dedicacion y Supervision (.230).
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Tabla 7
Tabla de diferencias entre las dimensiones de Engagement y las condiciones
sociodemogréficas: sexo, edad y grado académico

VIGOR DEDICACION ABSORCION
Condicion
sociodemografica
Sexo n p:?)?r?g(;)io U Sig. pr?)?ggo U Sig. p:?)?nnggio U Sig.
Hombre 76 67.89 -1.674 0.094 67.97 -1.705 0.088 66.75 -1.236 0.217
Mujer 50 56.83 56.70 58.56
Edad n pg‘:}‘g&o KW  Sig. eréan?gc?io KW  Sig. p:?)?]:gocl)io KW  Sig.
25-34 28 73.20 4354 0.226 67.20 1.272 0.736 72.25 2.278 0.517
35-44 56 56.51 61.02 60.10
45 - 54 33 66.71 66.79 61.20
55 a mas 9 65.06 55.39 65.89
acgc;aé?noico n ps)?r?ggio K-W Sig. ers)elfr?gc(i)io K-W Sig. p?oi:ggio KW Sig.
Bachiller 5 21.30 7.350 0.025 19.10 9.144 0.010 31.50 8.167 0.017
Maestria 117 64.91 64.62 63.58
Doctorado 4 75.13 86.13 101.25

La tabla 7 muestra las comparaciones entre las dimensiones de Engagement y
las condiciones sociodemogréaficas donde se puede apreciar diferencias significativas
con relacion al grado académico bachiller, maestria y doctorado, en la dimensién de
Vigor (.025), en la dimension de Absorcion (.017) y en la dimensién de Dedicacion

(.010). No se encontrd diferencias significativas en relacion con el sexo y edad.
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Tabla 8

Tabla de diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las condiciones
sociodemogréficas: sexo, edad y grado académico

Intrinseca Supervisién Producciéon Participacion
Condicién
Sociodemografic
a
Rango Rango Rango Rango
Sexo n  promedi U Sig.  promedi U Sig. prome U Sig. promedi U Sig.
o] o] dio o]
0.13 0.44
Hombre 76  67.41 -1.502 3 68.03 -1.739 0.082 6549 -0.763 5 67.81 -1.659 0.097
Mujer 50 57.55 56.61 60.48 56.95
Rango Rango Rango Rango
Edad n promedi K-W  Sig. promedi K-W Sig. prome K-W  Sig. promedi K-W Sig.
o} o} dio o}
0.00 0.11
25-34 28 75.75 16.121 1 64.84 2.328 0507 73.04 5.876 3 71.45 8.063 0.045
35-44 56 56.54 58.84 55.02 53.59
45 - 54 33 74.15 66.89 68.85 73.24
55 a mas 9 29.67 75.89 67.00 64.72
Grado Rango Rango Rango Rango
Académico n promedi K-W  Sig. promedi K-W Sig. prome  K-W Sig. promedi K-W Sig.
o} o} dio o
. 0.01 0.03
Bachiller 5 28.30 8.002 8 24.50 6.547 0.038 2340 6.757 4 26.90 6.219 0.045
Maestia - 6390 64.70 64.82 64.47
Doctorado 4 95.88 77.13 75.00 81.00

En la tabla 8 se presenta una comparacién entre las dimensiones de

Satisfaccion Laboral y las condiciones sociodemogréficas, se observan diferencias

significativas en la dimensién de Supervisién con relacién al género (.082) y con

relacion al grado académico (.038). Asimismo, se encuentran diferencias significativas

en Intrinseca con relacion a las condiciones sociodemograficas de edad (.001) y grado

académico (.018), mientras que en la dimensién de Produccién solo se encontré

diferencias significativas en el grado académico (.034) y finalmente en Participacion

se encontro diferencias significativas con relacion al sexo (.097), la edad (.045) y el

grado académico (.045).
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Tabla 9
Tabla de diferencias entre las dimensiones de Engagement y las condiciones
laborales: categoria, régimen y antigiedad

VIGOR DEDICACION ABSORCION
Condicién Laboral
p Rango K . Rango K - Rango K .
Categoria promedio K-W Sig. promedio K-W Sig. promedio K-W Sig.
Ordinario 16 63.78 1.763 0.414 64.34 4.411 0.110 63.69 0.087  0.957
Extraordinario 11 49.68 41.59 60.41
Contratado 99 64.99 65.80 63.81
- Rango . Rango . Rango .
Regimen n promedio U Sig. promedio U Sig. promedio U Sig.
Tiempo Completo 28 72.68 -1.518 0.129 71.13 -1.260 0.208 55.13 -1.381 0.167
Tiempo Parcial 98 60.88 61.32 65.89
Antigliedad n Rango K-W Sig. Rango K-W Sig. Rango K-w Sig.
promedio promedio promedio
Menos de 1 afio 5 12.70 10.226  0.017 11.50 12.084 0.007 23.00 8.802 0.032
De 1 a 3 afios 6 67.67 63.83 67.75
De 3 a5 afios 35 65.44 59.71 57.21
Mas de 5 afios 80 65.51 68.38 68.46

La tabla 9 muestra las comparaciones entre las dimensiones de Engagement y
las condiciones laborales, se encontraron diferencias significativas en todas las
dimensiones con relacion a la Antigiiedad en la empresa siendo Dedicacion (.007),
Vigor (.017) y Absorcién (.032). No existen diferencias significativas en relacion con la

categoria docente ni al régimen laboral.
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Tabla de diferencias entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las condiciones

Tabla 10

laborales: categoria, régimen y antigiiedad

Intrinseca Supervisién Producciéon Participacion
Condicién Laboral
Categoria Rango .\ gig. Rando o\ gjg  Rango o\ g Rango o gig
promedio promedio promedio promedio
Ordinario 16 47.00 14.066 0.001 54.03 8.903 0.012 56.75 13.708 0.001 63.25 8.282 0.016
Extraordinario 11 32.91 36.36 27.23 33.95
Contratado 99 69.57 68.05 68.62 66.82
L Rango . Rango . Rango . Rango .
Regimen promedio Sig. promedio U Sig. promedio U Sig. promedio U Sig.
Tiempo Completo 28 78.89 -2561 0.010 62.71 -0.131 0.896 64.13 -0.104 0.917 63.02 -0.080 0.936
Tiempo Parcial 98 59.10 63.72 63.32 63.64
- Rango K . Rango K . Rango K . Rango K .
Antigliedad n promedio K-W Sig. promedio K-W Sig. promedio K-w Sig. promedio K-W Sig.
Menosde 1afio 5 26.20 5.722 0.126  15.60 10.523 0.015 6.10 13.821 0.003  14.00 12.191 0.007
De 1 a 3 afios 6 70.17 80.42 68.00 84.83
De 3 a 5 afios 35 65.56 62.13 61.87 60.97
Mas de 5 afios 80 64.43 65.83 67.46 66.10

La tabla 10 se presenta una comparacion de las dimensiones de Satisfaccion
Laboral y las condiciones de trabajo, relevando la existencia de diferencias
significativas en todas las dimensiones con relacién a la categoria docente, asi en
Satisfaccion Intrinseca (.001), en relaciéon a la Supervisién (.012), respecto a la
Produccion (.001) y en Participacion (.016); respecto a la dimensién de Satisfaccion
Intrinseca existe diferencia significativa con relacion al régimen laboral (.010);
finalmente respecto a la Antigledad en la empresa se encontraron diferencias

significativas en la dimension Supervision (.015), Produccion (.003) y Participacion

(.007).
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CAPITULO IV. DISCUSION

El principal objetivo de este estudio, es identificar la relacion entre el
engagement y la satisfaccion laboral, en docentes universitarios de una institucion
educativa de Lima metropolitana. Ademas, se plante6é comparar las dimensiones que
componen el engagement y satisfaccion laboral, segun las siguientes variables

sociodemogréficas y condiciones laborales.

Con respecto a la hipétesis general, las variables de engagement y satisfaccion
laboral se relacionan de manera positiva, o que podria significar que a mayor
satisfaccion laboral el colaborador tendra mayor compromiso hacia su centro de
trabajo, confirmando estos resultados lo expuesto por Chiavenato (2009) en el cual
recalca que la satisfaccion, en este caso de docentes, esté relacionada con el nivel de
motivacion que tenga y el compromiso que presenta, relacionandolo con su carga
laboral o tareas dentro de la compafiia, dejando en evidencia la relacién existente
entre ambas variables, por otro lado, estos resultados son similares a los encontrados
por Huapaya (2017) en su estudio con docentes peruanos del sector secundario y con
los estudios internacionales de Ortega y Patlan (2019) con docentes universitarios de
la Ciudad de México, donde demostraron que existe una relacion significativa y

positiva entre las variables,

En cuanto a la primera hipétesis, las correlaciones de las dimensiones de
engagement y satisfaccion laboral resultaron ser positivos y altamente significativos;
asi, en la dimension Vigor se destaca su relacion con Participacion lo que podria estar
evidenciando que, a medida que el docente sienta que el trato recibido por parte de la
institucion, en referencia a la informacién recibida como participar activamente en las

decisiones dentro de su area, fomenta que tenga niveles altos de energia y se



encuentre mas comprometido, ademas de tener mayor voluntad para persistir en

situaciones dificiles en el trabajo.

En cuanto a la dimension de Dedicacion sobresale su relacion con Intrinseca lo
gue supondria que a medida que el docente sienta satisfaccion por el trabajo que esta
realizando, es decir desempefiar funciones que le guste realizar y se sienta satisfecho
por ello, esto aumentara su grado de motivacion hacia sus funciones lo que llevaria a
estar motivado, dando paso a sentirse entusiasmado, inspirado y tomando el trabajo
realizado como un desafio que le parece atractivo, esto confirma lo expuesto por
Salanova y Schaufeli (2009) donde destacan que el engagement esta positivamente
relacionada con los efectos que ocurren en la institucion como lo son el compromiso
organizacional, la calidad en el servicio, la iniciativa personal, todo el entorno del

trabajo incluye en las actitudes que va a tener el personal hacia su trabajo.

Finalmente tenemos a la dimensién Absorcion y su fuerte relacién con
Produccién, lo que podria representar que a medida el colaborador, en este caso el
docente, cuente con los medios o materiales para realizar su trabajo de forma
adecuada fomenta que se encuentre completamente centrado e inmerso en su centro
de labor y percibiendo que el tiempo pasa ligeramente; esto apoya lo expuesto por
Shuck y Wollard (2010) que denotan que el término engagement esta relacionado a
un estado emocional y cognitivo donde el comportamiento del colaborador esta

centrado con el bienestar organizacional.

Respecto a la segunda hipotesis, las diferencias entre las dimensiones de
Engagement y las condiciones sociodemogréaficas entre género, edad y grado
académico, siendo este ultimo donde se encontraron diferencias significativas en

bachiller, maestria y doctorado lo que podria simbolizar que el compromiso del
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colaborador en este caso de docente, aumenta a medida sube su grado académico,
asi como el tiempo que lleva trabajando para la organizacion, y el rol que desempeiia
dentro de su area se vuelve mas importante, lo que influye en que el ambiente de
trabajo se vuelva mas agradable, esto también lo confirma Salanova y Schaufeli
(2009) donde mencionan que la importancia del término engagement en las
organizaciones, radica en el factor que influye en las actitudes que va a tener el
personal hacia el trabajo, a la organizacién, en su desempefio con sus trabajos y las
responsabilidades que le corresponden, por otro lado, al estar en un ambiente
agradable por mucho tiempo se podria crear un engagement grupal como menciona
Barsade y Kelly (2001) sustentan que en un grupo cada individuo puede coincidir de
forma emocional o por seguir un modelo conductual, es decir considerando a sus
semejantes y en este caso a los docentes que llevan mas tiempo, como modelos a

seqguir.

En relacion con la tercera hipoétesis, se encontraron diferencias significativas
entre las dimensiones de satisfaccion laboral y las condiciones sociodemograficas de
sexo, edad y grado académico, especificamente, se observaron diferencias
significativas en relacién al grado académico en bachiller, maestria y doctorado,
siendo este ultimo quien tiene mayor rango promedio en todos los casos lo que podria
significar que el docente siente mayor satisfaccion laboral de acuerdo a los beneficios
gue podria llegar a obtener a consecuencia de su buen desempefio laboral, esto
confirma lo expuesto por Peiré (1984), quien considera que la fuente de satisfaccion
de un trabajador se encontraba en los beneficios que obtiene gracias a su gran
cumplimiento con sus obligaciones, es decir que evaluaba las repercusiones en los
diferentes niveles cognitivos, afectivos y conductuales y en base a ello se determinaba

su grado de satisfaccion. De igual manera, Robbins (2004) en su investigacion sefala
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que la principal fuente de satisfaccion del colaborador eran las recompensas, no
obstante, la personalidad jugaba un rol importante ya que dependera de su motivacion
intrinseca y las caracteristicas que poseen para el desarrollo de sus objetivos. Esto se
apoya en lo postulado por Padron (1998), donde resalta que la satisfaccion se basaba
en dos lineas, la profesional y la personal. Siendo asi que, la persona se siente
satisfecha a medida que se sienta autorrealizada y esto guardaba relacion con los
intereses individuales de cada uno de ellos, ya que para algunos lo principal podria
ser obtener el maximo grado académico y con ello obtener un mejor salario, para otros,
con el hecho de lograr tener un doctorado y un contrato estable ya lograban la

satisfaccion.

Con respecto a la cuarta hipétesis, se puede apreciar que existen diferencias
entre el Engagement y las condiciones laborales, siendo antigiiedad, una de las
condiciones laborales con las diferencias mas significativas en las tres dimensiones,
en cuanto a la relacién del régimen y categoria, no se encontraron diferencias
significativas. Mostrandose que, mientras que los docentes tengan mas afos de
antigiiedad dentro de la instituciéon, van a generar un mayor vigor, dedicacion y
absorcion dentro del trabajo. Sobre los resultados, se puede corroborar con lo indicado
por Schaufeli y Bakker (2001), donde evidencian que los colaboradores con mayor
tiempo en la institucion van a generar un vinculo de permanencia y constancia a lo
largo de los afios, por lo que seguiran laborando con esfuerzo y entusiasmo para poder
alcanzar los objetivos trazados y/o designados. Ademas, segun menciona Salanova y
Schaufeli (2009), los colaboradores con un nivel de engagement adecuado
desempeifian sus funciones de forma mas implicada, logrando forjar un vinculo de
lealtad hacia su organizacién, lo cual provoca comportamientos con mayor iniciativa y

un aumento en aprender nuevas responsabilidades, tomandolo como un desafio
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propio; finalmente Llorens y otros autores (2014) destaca que los trabajadores
completamente comprometidos con sus funciones, logran experimentar un disfrute de

autorrealizacion.

Por otro lado, para que ese nivel de compromiso crezca con el tiempo, la
organizacion debe de brindar al colaborador las condiciones necesarias, esto lo
menciona Salanova y otros autores (2000), destacan al engagement como una
condicion estimulante que se relaciona con sus labores y con las condiciones
laborales que se presentan, obteniendo conexiones mas activas y efectivas con su

ambiente de trabajo.

Finalmente, haciendo referencia a la quinta hipétesis, se realiza las
comparaciones entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y las condiciones
laborales; encontrdndose que en todas las dimensiones de categoria del docente
existen diferencias significativas, estando en un mismo nivel la dimension Intrinseca y
Produccion, seguida por la dimensién supervision y por ultimo la participacion,
apreciandose que existird una mayor satisfaccién en los docentes cuando estos tienen
la categoria de contratados en la institucion. Asimismo, se aprecia que en la dimension
de Satisfaccion Intrinseca sélo existe diferencia significativa con relacion al régimen
laboral. Por ultimo, respecto a la condicion laboral Antigledad se encontraron
diferencias significativas en las dimensiones produccion, participacion y supervision.
Estos resultados tendrian relacion con lo sefialado por Robbins (2004), donde
mencionan que el trabajador tendra un buen desempefio en sus actividades si su
centro de labores les otorga beneficios atractivos o de interés para ellos,
observandose en los resultados que, hay mayor satisfaccion en los docentes que

tienen mas de cinco afos laborando en la empresa y un contrato laboral estable.
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En cuanto a las implicancias teoricas de este estudio, la relacion entre estas
dos variables ha sido demostrada en el contexto peruano, lo que aporta como primera
investigacion en el pais ser de guia para continuar estudiando los beneficios y
consecuencias de docentes universitarios satisfechos y comprometidos con su
trabajo. Como parte de las implicaciones practicas, este estudio tuvo como resultados
una alta asociacion entre las dimensiones de Absorcion y Produccion, lo que evidencia
gue para la muestra es fundamental contar con las herramientas y/o medios
necesarios para realizar sus funciones de manera 6ptima y animada; ayudando a las
instituciones a identificar estos puntos clave de refuerzo o mejora para la retencién del

talento, ya sea a través de charlas, programas o incentivos.

En lo que respecta a las limitaciones de la investigacion, podria sefialarse la
modalidad de recojo de datos en forma virtual, debido a que los docentes se
encuentran laborando de forma remota, esta situacion dio lugar a la diversidad del
tiempo de retorno del cuestionario, cambiando notoriamente entre uno y otro
participante, afectando la transversalidad del recojo de los datos. Por otro lado, la
inequidad de la distribucion de la muestra respecto a los grados, con docentes que en
su mayoria tienen titulos de maestria, situacion que pudo influir en los analisis
comparativos. Asimismo, los resultados solo pueden generalizarse a muestras

similares.
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CONCLUSIONES

Primera: Respecto a la hipétesis general, se puede confirmar que mientras
exista mayor Satisfaccion Laboral en el docente, este podra generar un compromiso
con sus labores y/o institucion, lo que indica una relacion significativa entre las
variables Engagement y Satisfaccion Laboral.

Segunda: En cuanto a la comparacién de las dimensiones de ambas variables
de este estudio se puede concluir que existe relacion, destacando las dimensiones
mas significativas entre Vigor y su relacion con la dimension de Satisfaccion con la
Participacion, Dedicacion con la dimensién de Satisfaccion Intrinseca y Absorcion con
la dimension de Satisfaccion con la Calidad de la Produccion.

Tercera: Asimismo, la diferencia entre las dimensiones de la investigacién y el
estatus sociodemogréfico planteadas evidencian la relevancia del grado académico y
los beneficios que obtiene el docente a través de ella.

Cuarta: Por ultimo, las diferencias en las dimensiones del Engagement y
condiciones de laborales, demuestran que la antigiiedad de los docentes es un factor
importante para ellos, transmitiéndoles la estabilidad necesaria para el compromiso
con sus labores. Las desigualdades entre las diferentes dimensiones de la satisfaccion
laboral y las condiciones de trabajo pueden influir en la satisfaccion intrinseca y el
rendimiento de los docentes dentro de la organizacion, puede tener un impacto en la
forma en que perciben su trabajo y las condiciones en las que lo realizan. Como
resultado, la satisfaccion laboral de los docentes puede afectar su productividad y

eficacia dentro de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Primera: Con anterioridad y dentro del contexto peruano no existe una
investigacion donde su poblacién esté conformada por docentes universitarios, los
hallazgos de este nuevo aporte académico seran de utilidad para futuras

investigaciones, creando un precedente en un contexto de educacion superior.

Segunda: EI presente estudio confirma que los docentes estaran
comprometidos con el trabajo en tanto estos se encuentren satisfechos, por lo que se
recomienda reforzar el programa de buenas practicas vigentes como el de establecer
un concurso de medias becas anuales para aquellos docentes que tengan mas de 8
afios de antigiiedad, de tal manera que se continle promoviendo la permanencia y

con ello aumente su satisfacciébn y compromiso en la institucion.

Tercera: A nivel universitario es conveniente considerar la importancia del
compromiso en los docentes como resultado de altos niveles de satisfaccion,
impactando de manera personal a cada uno de ellos, como también en la calidad del

perfil profesional.
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ANEXOS
Anexo A: Consentimiento Informado
Estimado(a) docente, con el afan de obtener la Licenciatura en Psicologia de la
Universidad San Martin de Porres, nos encontramos realizando una investigacion
sobre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en docentes universitarios. Por ese
motivo, solicitamos amablemente su participacion para responder dos cuestionarios y
una ficha de datos sociodemogréficos. En total seran 34 preguntas, y le tomara 10

minutos aproximadamente.

Entendemos que su tiempo es valioso, por ello haremos el mejor uso de la informacion
que pueda brindar. Los datos personales y las respuestas seran andnimas y

estrictamente confidenciales, sin prejuicio o beneficio personal.

Muchas gracias por su participacion.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta
investigacion. Las respuestas de los cuestionarios seran registradas y codificadas, por
lo tanto, serdn andnimas. Una vez recolectadas las respuestas los cuestionarios seran

eliminados. ¢ Acepta participar en esta encuesta?

Si

No



Anexo B: Ficha de datos sociodemograficos

Sexo

Edad

Grado de Académico

Categoria de docente a nivel

Universitario

Régimen de dedicacion

Antigiiedad como docente

universitario

Programas donde imparte

clases

Hombre
Mujer

Bachiller
Maestria

Doctorado

Docente Ordinario
Docente Extraordinario

Docente Contratado

Tiempo completo
Tiempo parcial

Menos de 1 afo
De 1 a 3 afios
De 3 a 5 afios

Mas de 5 afios

Pre profesional
Para obtener maestria

Para obtener doctorado

O O O O O

o O



Anexo C: Cuestionario 1 — UWES

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
namero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

1 2 3 4 5 6
Nunca | Esporadic De vez en Regularmen | Frecuentem Muy Diariamente
amente; cuando: Una te: algunas ente: Una | frecuentemente
Pocas vez al mes o veces al vez por : Varias veces
veces al menos mes semana por semana
afio

1 | En mitrabajo me siento lleno de energia 0 2 3 4 5 6
2 | Puedo continuar trabajando durante largos 0 2 3 4 5 6

periodos de tiempo
3 | Cuando me levanto por las mafianas tengo 0 2 3 4 5 6

ganas de ir al trabajo
4 | Soy muy persistente en mis responsabilidades 0 2 3 4 5 6
5 | Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades | 0 2 3 4 5 6
6 | Mitrabajo esté lleno de retos 0 2 3 4 5 6
7 | Mitrabajo me inspira 0 2 3 4 5 6
8 | Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 0 2 3 4 5 6
9 | Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el 0 2 3 4 5 6

trabajo
10 | Mi esfuerzo esta lleno de significado y 0 2 3 4 5 6

propésito
11 | Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa 0 2 3 4 5 6

alrededor de mi
12 | El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo 0 2 3 4 5 6
13 | Me dejo llevar por mi trabajo 0 2 3 4 5 6
14 | Estoy inmerso en mi trabajo 0 2 3 4 5 6
15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 0 2 3 4 5 6




Anexo D: Cuestionario 2 - SL 21/26

A continuacion, encontrara 26 enunciados, los cuales debera leer cuidadosamente y marcar con una
"X" en el casillero que corresponda a su grado de acuerdo con la afirmacién, dependiendo de su
situacion actual dentro del ambito de trabajo. Responda de manera sincera a cada una de ellas.

0 1 2 3 4
TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO | TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO

1 | Me gusta mi trabajo. 2 3

2 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las 2 3
cosas en las que yo destaco.

3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me 2 3
gustan.

4 | Mi salario me satisface. 2 3

5 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. 2 3

6 | La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 2 3

7 La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan 2 3
bien reguladas.

8 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios. 2 3

9 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocién y 2 3
ascenso.

10 | Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa. 2 3

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. 2 3

12 La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre aspectos 2 3
laborales me satisface.

13 | La supervision que recibo es satisfactoria. 2 3

14 | Estoy a gusto de como mi empresa cumple las leyes laborales. 2 3

15 | Estoy a gusto con la atencidn y frecuencia con la que me dirigen. 2 3

16 Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi 5 3
departamento o seccion.

17 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea. 2 3

18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis mismos aspectos 2 3
de mi trabajo.

19 | Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. 2 3

20 | Estoy contento de apoyo que recibo de mis superiores. 2 3

21 Me satisface mi actual grado de participacién en las decisiones de mi 2 3
grupo de trabajo.

22 | Estoy satisfecho del trabajo que realizo con mis compafieros. 2 3

23 | Estoy satisfecho de los incentivos que me dan. 2 3

o Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados 2 3
y satisfactorios.

25 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos. 2 3

26 | Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea. 2 3




Anexo E: Permisos de uso de los Instrumentos

Solicitud de uso de la Escala de Ultrecht de Engagement en el trabajo - UWES  recibidos x e B

Kevin J <kmoj1109@gmail.com> mié, 17 nov 2021, 13:04 “ :
para w.schaufeli, Nayra =

Dr. Schaufeli

Esperando se encuentre bien, lo saluda Nayra Naomi Nolazco Calderdn y Kevin Obando Jabiel, Bachilleres de la carrera de Psicologia de la Universidad San Martin de Porres; un gusto
poder saludarlo.

Nos dirigimos a usted con el fin de solicitar el permiso de uso del ” Escala de Ultrecht de Engagement en el trabajo — UWES”, qus tuvo bien a poner disposicién de la comunidad
cientifica.

Nuestro objetivo es aplicar el cuestionario en una muestra de docentes universitarios de Lima — Pert como estudio de investigacion

De antemano agradecemos su apoyo y gentil atencion

Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl> vie, 19 nov 2021, 6:24 “ :
parami =
Ay inglés ~ > espafiol v  Ver mensaje original Traducir siempre: inglés

Estimado Kevin,

Muchas gracias por tu interés en mi trabajo

Puede usar el UNES de forma gratuita, pero solo para investigacion académica no comercial En caso de uso comercial, debemos redactar un contrato
Visite mi sitio web (direccion a continuacion) desde donde se puede descargar el UWES, asi como todas mis publicaciones sobre el tema

Buena suerte con tu investigacion

Atentamente,

Wilmar Schaufeli

Solicitud de uso del Cuestionario de Satisfaccion Laboral - SL2126  Recibidos x X 8 B

Kevin J <kmoj1109@gmail.com> mar, 16 nov 2021, 21:39 bxg “ :
para sdominguezmpcs, Nayra «

Buenas noches
Dr. Sergio Dominguez

Esperando se encuentre bien, lo saluda Nayra Naomi Nolazco Calderén y Kevin Obando Jabiel, Bachilleres de la carrera de Psicologia de la Universidad San Martin de Porres; un gusto
poder saludarlo

Nos dirigimos a usted con el fin de solicitar el permiso de uso del ” Cuestionario de Satisfaccion Laboral — SL 2126”, que tuvo bien a poner disposicién de la comunidad cientifica.
Nuestro objetivo es aplicar el cuestionario en una muestra de docentes universitarios de Lima — Peri como estudio de investigacion

De antemano agradecemos su apoyo y gentil atencion

Sergio Dominguez <sdominguezmpes@gmail.coms & mar, 23 nov 2021, 16:06 « :
parami v

Estimada, muchas gracias por el interés. Te envio la escala trabajada en Peru, clave, y articulos donde fue usada.

Ademas, es bueno agregar que los test como este no tienen manual o algo asi ya que son pruebas de difusion académica, no son tests comerciales (como los que vende TEA o MANUAL
MODERNQO). Podrian elaborarse, si; pero no fue el objetivo de las investigaciones. En tal sentido, tendrias que enfocarte mas en aspectos tedricos y estudios psicoméiricos para sustentar su
uso, y "construir” la ficha técnica (si te |a solicitaran) en base a los datos que figuran en los articulos de validacion.

Por ultimo, no tiene baremos.

Saludos cordiales



MATRIZ DE INVESTIGACION: ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LIMA
METROPOLITANA

Instrumento de

Variables y L . . . Formulacién del
i Modelo medicion Dimensionalidad del I .
poblacién de - . . S problemade Objetivos Métodos
: tedrico derivado del instrumento de medicién . ; !
estudio , investigacién
modelo tedrico
Variable 1: GENERAL Categoria:
¢,Cudl es larelacion | Identificar la relacion entre el Engagement y | Empirica
Tiene las dimensiones de: entre el Satisfaccion Laboral en docentes universitarios
c La_ ) Utrecht Work e Vigor Engagem_(lenty de ung Institucion  Educativa de Lima Estra}te_gla.
ngagement Psicologia Engagement e Dedicacion Satisfaccion Laboral | Metropolitana. Asociativa
Positiva chleg(UWES) «  Absorcién en docentes ESPECIFICOS _
universitarios de 1. Determinar la relacion entre las dimensiones | Tipo: )
una Institucion: del Engagement y las dimensiones de | Comparativo
Educativa de Lima | Satisfaccion ~ Laboral en los docentes | No experimental
Variable 2: Metropolitana? universitarios de una Institucion Educativa de | transversal
Lima Metropolitana.
Teoria Cuestionario de | Tiene las dimensiones de: 2.ldentificar las diferencias entre las dimensiones
Satisfaccion Multidimen | Satisfaccion  Satisfaccion intrinseca de Engagement y la condicion sociodemografica: | Enfoque:
Laboral sional S21/26 e Satisfaccién con la sexo, edad y grado académico en docentes | Cuantitativo.
supervision universitarios de una Institucién Educativa de o
; 2 Lima Metropolitana. Participantes:
e Satisfaccion con la . . . .
: o 3.Conocer las diferencias entre las dimensiones | Sexo, edad,
calidad de produccién ; . L
Satisfaccié | de Satisfaccion Laboral y la condicién | grado )
* at|§ accion —con  fa sociodemogréafica: sexo, edad y grado | académico,
participacion académico en docentes universitarios de una | categoria
Institucion Educativa de Lima Metropolitana. doc_ente,
4.1dentificar las diferencias entre las dimensiones | regimeny
del Engagement y las condiciones laborales: | antigiiedad.

Poblacion de
estudio

Docentes
Universitarios
de una
Institucién
Educativa de
Lima
Metropolitana

categoria, régimen y antigledad en docentes
universitarios de una Institucion Educativa de
Lima Metropolitana.

5.Conocer las diferencias entre las dimensiones
de Satisfaccion Laboral y las condiciones
laborales: categoria, régimen y antigiiedad en
docentes universitarios de una Institucion
Educativa de Lima Metropolitana.




