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RESUMEN

En la presente investigacion se estudié el nivel de engagement y su
correlacién entre las variables engagement y desempefo del personal docente del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado Red Avansys. Se aplicd la
encuesta de UWES elaborada por Wilmar Schaufeli y Arnold Baker (2009). El
instrumento consta de 17 items con una escala tipo likert, la cual mide 3 factores:
vigor, dedicacion y absorcion. Asimismo, se analizé la correlacién entre las variables:

edad y antigliedad con las variables de engagement y desempefo.

Los resultados muestran que existe un alto nivel de engagement en los
docentes encuestados (Alto 55.1% y muy alto 35.3%). El estudio determin6é que
existe una correlacién positiva entre ambas variables: engagement y desempefio. No
obstante, esta correlacion es muy baja. La sub escala con mayor puntuacién es la de
Dedicacién, la cual hace referencia a aspectos de caracter motivacional, y estaria en
relacion directa con aspectos vocacionales de la profesion estudiada, donde el

docente percibe su actividad como significativa.

Por otro lado, los resultados indican que a mayor edad mayor puntaje en la
dimension vigor, es decir, los docentes con mayor edad, brindan una energia
adicional al trabajo, un esfuerzo extra para con el mismo. A mayor edad y mayor
antigliedad (mas tiempo en la institucién) los resultados indican, un mayor puntaje

en desempenio laboral.

Palabras clave: engagement, desempeiio, docente
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ABSTRACT

In the present investigation, the level of engagement and its correlation between the
engagement and performance variables of the teaching staff of the Red Avansys
Private Technology Higher Education Institute was studied. The UWES survey
prepared by Wilmar Schaufeli and Arnold Baker (2009) was applied. The instrument
consists of 17 items with a Likert scale, which measures 3 factors: vigor, dedication
and absorption. Likewise, the correlation between the variables: age and seniority

with the engagement and performance variables was analyzed.

The results show that there is a high level of engagement in the teachers surveyed
(High 55.1% and very high 35.3%). The study determined that there is a positive
correlation between both variables: engagement and performance. However, this
correlation is very low. The sub-scale with the highest score is Dedication, which
refers to motivational aspects, and would be directly related to vocational aspects of

the profession studied, where the teacher perceives his activity as significant.

On the other hand, the results indicate that the older age the higher the score in the
vigor dimension, that is, the older teachers, provide an additional energy to the work,
an extra effort towards it. The older and older (more time at the institution) the results

indicate a higher score on job performance.

Key words: engagement, performance, teacher



INTRODUCCION

El auge que esta teniendo la psicologia positiva en los ultimos afios, nos presenta
una nueva concepcion del ser humano, que se centra no tanto en sus debilidades y
disfunciones, sino mas bien en sus fortalezas y su funcionamiento éptimo (Seligman

y Csikszentmihalyi, 2000).

Actualmente, estos aspectos positivos de salud y bienestar también van
cobrando mayor importancia en la psicologia organizacional. Hoy en dia las
organizaciones que buscan ser saludables necesitan tener empleados motivados y
psicolégicamente sanos, pues son ellos, los colaboradores, de quienes depende el

éxito de una empresa.

Tal y como afirman Salanova y Schaufeli (2004), para alcanzar este objetivo
es necesario alejarse de la gestion tradicional y desfasada que considera a los
empleados como instrumentos para conseguir los fines empresariales y aproximarse
a la concepcién de la psicologia organizacional positiva, que considera que la salud
del trabajador es una meta en si misma y un objetivo legitimo que debe incluirse en
las politicas organizacionales. Las empresas necesitan empleados proactivos, que
estén conectados con su trabajo y comprometidos con altos estandares de calidad

(Bakker y Leiter, 2010).



Uno de esos aspectos positivos que debemos identificar en los colaboradores,
es el engagement, el cual es considerado el polo opuesto al burnout. Mientras los
colaboradores con burnout se sienten exhaustos y muestran actitudes cinicas, sus
contrapartes, que presentan engagement, se sienten vigorosos y entusiasmados

respecto a su trabajo (Shaufelli y Bakker, 2002).

El engagement aparece entonces como un recurso para optimizar la salud
psicosocial en las organizaciones y prevenir el burnout y estrés laboral (Carrasco,

De la Corte y Leon, 2010).

En este sentido, Salanova (2009) refiere que en las organizaciones se debe
optimizar no sélo el capital humano sino también el capital psicoldgico, teniendo en
cuenta y valorando las fortalezas personales y capacidades psicolégicas de los
colaboradores como un activo mas de la empresa. Por capital psicolégico se
entiende al conjunto de caracteristicas positivas que desplegamos en nuestra vida
personal y profesional, que son puestas al servicio de la empresa donde nos
desempefiamos, y que generan valor. El capital psicolégico positivo incluye:
autoeficacia, esperanza, optimismo, resilencia y engagement. Los empleados
engaged parecen crear y movilizar sus propios recursos personales y laborales, se

comprometen con la personalizacién de su trabajo (Wrzesniewski, Dutton, 2001).

Teniendo en cuenta lo expuesto lineas arriba y conociendo la importancia del
engagement en los miembros de un equipo de trabajo. Se considera importante,
estudiar a la poblacion docente, quienes se encargan de formar a los estudiantes no

solo trasmitiendo conocimientos sino también habilidades para el futuro. El estudio
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del engagement en esta poblacién, nos permitira conocer que tan conectados y

dispuestos estan los docentes en relacion a su trabajo.

El presente estudio analizara el nivel de engagement y la relacidén entre este
engagement y el desempefo docente, a fin de entender en qué medida los docentes
estan vinculados psicolégicamente con su labor y como esta se refleja en su

desempeno.

La presente investigacion se encuentra compuesta por cuatro capitulos. En el
primer capitulo se presenta el problema de investigacion, asi como los objetivos de
la misma, en el capitulo dos se presenta el marco tedrico en donde se pone en
evidencia los modelos teoricos en torno al concepto de engagement, asi como los
antecedentes de estudio. El tercer capitulo hace referencia a la metodologia utilizada
en esta investigacion, en el cuarto capitulo se sefalan los resultados encontrados y
la discusién de los mismos. Finalmente, contamos con un acéapite para las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion. Asi como un apartado para los
anexos, donde se encuentran los instrumentos utilizados para evaluar cada uno de

los constructos.



CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El sistema educativo peruano, ofrece 1,118 carreras de Educacion Superior y
Técnico Productivas, de este total 528 carreras son impartidas por las universidades
y 590 por los institutos superiores que ofrecen las carreras de Educacion Técnico

Productivas; segun indica el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI).

Dentro de los institutos de Lima que existen hoy en dia, la institucién
seleccionada para la investigacion: el Instituto de Educacién Superior Tecnol6gico
Privado Red Avansys SAC, es una institucion que pertenece al Grupo EI Comercio y
qgue ha realizado una inversion de US$ 3.5 millones para la modernizacién de su
local y educacion. Asimismo, este instituto ofrece las carreras que en el sector
industrial tiene mayor demanda en nuestro pais, segun lo dio a conocer el MINEDU
en octubre del 2018. Asi, en el sector industria, las carreras con mayor demanda
son: mecatronica industrial, mecatrénica automotriz, mantenimiento de maquinaria
de planta, automatizacion industrial, tecnologia mecéanica eléctrica, tecnologia de la

produccién, produccién y gestién industrial, tecnologia de las industrias alimentarias


http://www.universia.edu.pe/estudios/utp/utp-ingenieria-mecatronica/st/146534

y tecnologias ambientales. Las empresas necesitan estos técnicos para garantizarse

a si mismas un crecimiento sostenible.

Por mucho tiempo, la educacion técnica en nuestro pais ha sido
menospreciada y colocada en segundo lugar a comparacién de la educacién
universitaria, hoy en dia se estan realizando esfuerzos importantes por revalorizar
nuestra educacién técnica, tomando medidas concretas para que esto pueda ser
palpable; en este sentido, se esta gestionando la posibilidad de que los egresados
de carreras técnicas puedan contar al culminar la misma, con el diploma de bachiller

lo que le dara acceso a optar por estudios de post grado.

Asimismo, se estan presentando una serie de actividades que buscar
supervisar la calidad educativa de las mismas, supervisando el cumplimiento de las
normas en cada instituto superior técnico de nuestro pais; por ello, tal como ocurren
en las universidades, hoy en dia los institutos también pasan por procesos que
buscan brindar licenciamiento al mismo; todo ello en busqueda del beneficio del

estudiante.

Tal y como se senaldé en una reunién de la OIE (Organizacion de Estados
Iberoamericano) sobre las metas de educacion al 2021, en el Perd es necesario
consolidar la educacion técnica ya que es parte de nuestro crecimiento econémico.
Y este esfuerzo no se limita a la existencia de institutos superiores, sino sobre todo a
la calidad educativa de los mismos, que puedan formar profesionales
comprometidos con su labor. Por ello la importancia del docente como eje

fundamental del proceso educativo.



El docente, ha sido por muchos afos, poco valorado por su trabajo, las
instituciones solo se centraban en el cumplimiento del horario establecido y no en la
calidad de su ensefnanza; por tanto, el docente se convertia en solo una persona

aislada de la institucion.

Hoy en dia, debido a la ley de institutos y escuelas de educacidn superior, los
docentes adquieren un rol importante en el proceso educativo, y es parte
fundamental del proceso de licenciamiento que tienen los institutos a nivel nacional.
En esta ley se sefiala que el instituto debe contar con un personal docente idéneo y
suficiente para los programas de estudios ofrecidos, ademas de que cada uno debe
contar con dominio actualizado de su especialidad. Muchas veces sucede que los
institutos solo se centran en cubrir estos requisitos y dejando de lado competencias

y caracteristicas necesarias en un docente de educacion superior.

Si bien es cierto, la educacion técnica esta siendo cada vez mas reconocida
en nuestro pais como se sefiala en la encuesta de demanda ocupacional del
2017, elaborada por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), la
cual revel6 que las empresas requeriran en el futuro mas técnicos que universitarios,
poco se ha estudiado acerca de los encargados de esta formacién, los docentes de
institutos técnicos. Estos profesionales que deberian contar con condiciones
laborales que no solo se centren en la infraestructura, el pago y el horario de trabajo
sino también en aspectos administrativos — académico que permitan un 6ptimo

ejercicio de su profesion.


http://elcomercio.pe/noticias/ministerio-de-trabajo-y-promocion-del-empleo-mtpe
http://elcomercio.pe/noticias/empresas

Es aqui que el docente cobra un protagonismo importante como encargado
de la formacion, por ende, su trabajo debe ser analizado en miras de potenciar sus
habilidades no solo a través de capacitaciones y desarrollo de habilidades
pedagogicas, sino también brindandole las condiciones necesarias que generen
engagement, lo cual hara de su trabajo una mejor experiencia para €l y por ende

para sus alumnos.

El presente trabajo tiene como objetivo, estudiar a esta poblacion docente a
fin de poder describir el engagement que poseen en su trabajo y como esta variable
correlaciona con su desempefo laboral. Los resultados de esta investigacion
permitirdn conocer no solo el nivel de engagement docente, sino también las
caracteristicas del mismo. Asi como la relacion de este constructo con el desempefio
profesional. ldentificando, aspectos que permiten al docente mas alla de lo
econémico poder afianzar su vocacién y plasmarla en su trabajo del dia a dia,

brindando un desempeno de calidad frente a los futuros profesionales.

1.2. Formulacion del problema

Se puede inferir a partir de lo descrito anteriormente, que las instituciones se
centran muchas veces en la formacion y experiencia del docente a cargo, es decir, a
cumplir con estos requisitos para el ingreso de los mismos a la institucion de

ensefanza, dejando de lado aspectos relevantes que son de orden mas interno.



Existen mucha literatura en la actualidad, sobre la importancia que tiene el
factor humano para el buen funcionamiento de una empresa, es importante destacar
que las empresas que lo consideran como indispensable en el desempefio de sus
actividades, tienen altas posibilidades de contar con una ventaja competitiva dificil

de igualar por otras empresas que no comparten esta filosofia.

Considero importante estos aspectos, dentro de los cuales se
encuentra la variable engagement, estudiar el nivel de engagement, asi como
entender que aspectos lo refuerzan, disminuyen o incrementan y, por otro lado,
conocer de qué manera esto correlaciona con el desemperio ofrecido a la institucion.

Nos daran luces de su impacto en un entorno tan importante como el educativo.

Los docentes en nuestro pais son poco valorados, pese a la responsabilidad
que tienen de formar a los profesionales del futuro, muchas veces la demanda hacia
los docentes es tan intensa de parte del alumnado, de los padres, de la institucién y
de la sociedad en general, que el desgaste emocional es inevitable. Es justamente el
engagement aquella variable que surge como factor protector del bienestar de esta
poblacion. Este engagement genera en el docente, la vinculacion, la pasién, el

entusiasmo en su labor.

En este sentido, este estudio tiene como fin conocer la relevancia del
engagement, el cual les permita desempenarse de manera adecuada y entregada a
su labor. Identificar el nivel de engagement en esta poblacion, las dimensiones mas

resaltantes dentro del grupo estudiado tales como el vigor, la dedicacion y la
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absorcion. De la misma manera, conocer como la edad o el tiempo de permanencia

en la institucion puedan influir en el engagement y desempefio.

1.3 Objetivos de la investigacion

= Describir el nivel de engagement en la poblacién docente

= Describir el nivel alcanzado por cada dimensién del engagement (vigor,
dedicacién y absorcion)

= Describir la correlacidn entre las variables engagement y el desempeio docente.

= Describir la relacion entre las variables: edad y antigledad con el engagement y

desemperio

1.4. Impacto potencial

En nuestro pais existe muy poca investigacién del constructo engagement
docente, por tanto, este estudio servirda de punto de partida para futuras
investigaciones, para el beneficio de los colaboradores (docentes), los clientes
(alumnos), instituciones educativas; y por ende las empresas y la sociedad en

general.

La presente investigacion permitird entender la importancia del engagement
docente y su incidencia en el desempefo. A través de este estudio, se podra

identificar la importancia del constructo, para luego generar estrategias para
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potenciar el engagement sobre todo en una poblacion tan importante como la de los

docentes, encargados de formar profesionales que aportaran al desarrollo del pais.

Permitira analizar que otras variables influyen en el engagement y de qué
manera la empresa puede fomentar ambientes con recursos necesarios para que los
docentes puedan potenciar sus fortalezas y esto se vea reflejado en el engagement

para con los alumnos y por afadidura con la institucién educativa.

El estudio aportara informacidén acerca de las variables edad y el tiempo y su
relacion con el engagement y desempefio, a fin de conocer como afecta o beneficia
el nivel de engagement docente.

Con esta informacion las instituciones podran tomar decisiones importantes

en pro de su plana docente, de la organizacién y del alumnado en general.

Esto ultimo sera importante como aporte para las instituciones educativas, ya
gue como se ha revisado en las bases tedricas, las personas con engagement no
solo hacen uso de los recursos que la empresa les brinda, sino que ademas crean
sus propios recursos a fin de mantenerse comprometidos con su labor, esto daria
reflejo de una competencia importante en todo colaborador como es la proactividad,

la cual potencia el aporte del colaborador, repercutiendo en el desempefio.

Finalmente, la investigacién permitira entender el valor del factor humano en

las organizaciones, entendiendo que el personal satisfecho con su labor y

crecimiento personal, proporcionara beneficios para la organizacién y la sociedad en

12



general, por lo que es relevante conocer mas acerca de estos factores relacionados

con la motivacién del personal como es el engagament.

13



CAPITULO Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Antecedentes

En el trabajo realizado por Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011). ;Como
los empleados mantienen su engagement en el Trabajo? concluyen que “los
empleados se encargan de mantener su propio engagement en el trabajo,
modificando proactivamente su ambiente laboral. Como resultado, los empleados
engaged no so6lo hacen un uso total de los recursos laborales disponibles, sino que
también son capaces de crear sus propios recursos para mantenerse

comprometidos™.

El estudio Bakker y Xanthopoulou (2009) han confirmado que las
oportunidades de desarrollo profesional, las relaciones de apoyo entre compareros
de trabajo, la retroalimentacién sobre el desempenio y el desarrollo de competencias
de los empleados, facilitan el engagement, especialmente cuando se trata de un

puesto que supone un reto para el individuo.

En la tesis presentada en Ecuador por Bravo Mantilla (2013) que estudio el
compromiso laboral en el area administrativa de una universidad, los resultados

sefalan que a menor tiempo de permanencia en la empresa mayor es el
14



engagement laboral que poseen y a mayor tiempo laborando los grados de
engagement son menores. Esto puede deberse segun explica el autor, a que cuando
el colaborador recién inicia labores sus expectativas e interés en la tarea son altos,
por tanto su engagement también. Por otro lado, cuando el colaborador tiene mas
tiempo en la empresa, las actividades que realizan se convierten en rutinarias por lo

cual el engagement disminuye.

En nuestro pais se han realizado investigaciones bajo el modelo de Mayer,
modelo multidimensional, la tesis realizada por Martin Rivera Carrascal (2010)
“Compromiso organizacional de los docentes de una institucion educativa privada de
Lima metropolitana y su correlacién con variables demogréficas™, en el cual se
analizé el compromiso y su correlacidbn con variables demograficas el cual se
concluyé que el grado de compromiso organizacional afectivo (relacionado mas con
el sexo femenino), y la variable de continuidad son actitudes mostradas por los
docentes en mayor grado que el compromiso normativo (variable ligada al sexo

masculino).

Por otro lado, el nivel de ensefianza en el que se desenvuelven los docentes
tiene mediana significancia a nivel afectivo; es decir, que el trabajo a diario con un

grupo de alumnos y el compartir con ellos sus experiencias generan apego emotivo.

La consultora Gallup, también ha realizado estudios a lo largo de varios anos.
En uno de ellos encuesté a 105.000 empleados en 24 companias de variadas
industrias, considerando multiples preguntas, y correlaciond las respuestas con

indicadores de productividad, rentabilidad, retencion y servicio al cliente. Se
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descubrié que en aquellas companias y/o unidades en que esos indicadores estaban
mas altos, los empleados respondian mas positivamente a 12 preguntas y en
especial a seis de ellas (¢Se lo que se espera de mi en mi trabajo? ;Tengo los
materiales y equipamiento que necesito para hacer mi trabajo correctamente? ;En el
trabajo tengo la oportunidad de hacer cada dia lo que hago mejor? ¢ En los ultimos 7
dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer bien el trabajo? ¢ Le importo yo
como persona a mi supervisor 0 a alguien en mi trabajo? ¢ Hay alguien en mi trabajo
que incentiva mi desarrollo?), que resultaron ser criticas en la labor. La respuesta
positiva a todas estas preguntas se debe también al rol del jefe directo, como
elemento fundamental, en términos de desarrollar una relacion individual con el
colaborador y lograr ese compromiso. Los empleados establecen el compromiso
mayormente con su jefe directo y cuando dejan la compariia, en la mayoria de los

casos se debe también a los jefes (Salcedo, 2013).

En la tesis doctoral de Casuso Holgado (2011) “Estudio del estrés,
engagement y rendimiento académico en estudiantes universitarios de ciencias de la
salud”, indican que los estudiantes de Ciencias de la Salud se sienten
‘Regularmente” vigorosos y absortos en sus estudios; y que “Bastantes
veces/Siempre” sienten que la dedicacion a sus estudios tiene sentido, es un reto
para ellos o se sienten orgullosos de los mismos. Cabe recordar que la dimensidn
Dedicacion es la que hace referencia a mas aspectos de caracter motivacional o
vocacional en los alumnos, siendo los items que conforman esta dimension los que
siguen: "Creo que mi carrera tiene significado”, "mis estudios me inspiran cosas
nuevas’, “estoy entusiasmado con mi carrera”, “estoy orgulloso de hacer esta carrera

0 mi carrera es retadora para mi".
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En la tesis “factores asociados al engagement en el personal de enfermeria
del Hospital Clinico Regional de Valdivia™ (Lopez y Orellana, 2013), se sefiala que el
engagement en el personal de enfermeria del Hospital Clinico Regional de Valdivia
esta influenciado por algunos factores socio-demograficos, personales y laborales
destacando la relacion de pareja, tener una familia, etc. que son significativos al
momento de realizar el analisis estadistico, permitiendo evaluar y proponer un perfil
sobre el que se puede intervenir. Esto en relacidn con alcanzar la realizacion
personal, donde un individuo feliz y realizado es una persona mas comprometida a
nivel laboral, porque presenta las herramientas necesarias para enfrentar los

conflictos que pueden entorpecer el desarrollo de sus actividades de trabajo

2.2. Bases teoricas

2.2.1 Concepto Engagement

Kahn (1990) fue de los primeros autores en teorizar sobre el engagement,
conceptualizdndola como la energia concentrada que se dirige hacia metas
organizacionales. Describia a los empleados con engagement como personas fisica,

cognitiva y emocionalmente conectadas con sus roles.

En cuanto a su traduccién al espanol, esta se hace compleja. No obstante, el

término que mas se ajusta es quiza el de vinculacién psicolégica con el trabajo
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(Salanova y Llorens, 2004). Cuevas (2012) lo define como "El engagement en pocas
palabras es hasta qué punto los empleados, para contribuir a la organizacion a la

que pertenecen, hacen un mejor trabajo del que se les exige™.

En la bibliografia encontrada, el concepto de engagement se contrapone al de
burnout. Tal como refieren Maslach y Leiter (1997) “el engagement se caracteriza
por energia, implicacion y eficacia, que son los opuestos directos de las tres
dimensiones del burnout: agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional.
Asimismo, plantean que, en el burnout, la energia se convierte en agotamiento, la

participacion en cinismo, y la eficacia se trasforma en ineficacia.

El engagement responde a la descripcion de un constructo claramente
motivacional, ya que posee componentes de activacion, energia, esfuerzo y
persistencia y esta dirigido a la consecucion de objetivos. Las personas que
experimentan engagement, se muestran enérgicas y eficazmente unidas a sus
actividades laborales, se sienten totalmente capaces de responder a las demandas
de su puesto de trabajo con absoluta eficacia.

Los trabajadores afrontan las horas de trabajo lleno de energia y dispuesto a
aplicar sus conocimientos y desarrollar sus capacidades, disfrutan con su ejecucion
y experimentan emociones placenteras de plenitud y autorrealizacién (Brennan,

Palermmo y Tagliapietra, 2011).

Es importante, considerar mientras que el engagement es un constructo

motivacional, la satisfaccion y el compromiso son constructos con un caracter mas
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actitudinal (Lisbona, Morales y Palaci, 2009). Por tanto, no podemos utilizar el

concepto de engagement como sinbnimo de compromiso.

El engagement refieren Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris (2008) consiste en
como los trabajadores viven su trabajo: como una experiencia estimulante vy
enérgica, que los motiva a querer realmente destinar tiempo y esfuerzo (el
componente vigor); como una actividad significativa y valiosa (dedicacion); y como
algo interesante y apasionante (absorcion). Los empleados que presentan
engagement en sus centros laborales se dice que es un empleado engaged o

enganchado (Cuevas, 2012).

El Engagement, se relaciona con el altruismo organizacional, cooperacién en
el grupo, estar ilusionado por el trabajo, capacidad para afrontar demandas,
conexion energética y afectiva, motivacién por el trabajo, compromiso por el trabajo

o enamoramiento por el trabajo (Cardenas y Jaik, 2014).

El engagement segun explican los autores Schaufeli, Salanova, Gonzales-
Roma y Bakker (2000) es un constructo motivacional positivo relacionado con el
trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcién. Mas que un
estado especifico y temporal, el engagement se refiere a un estado cognitivo —
afectivo persistente en el tiempo que no esta focalizado sobre un objeto o conducta

especifica.
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2.2.2

Dimensiones del Engagement

Tal y como se describe lineas arriba, el engagement cuenta con tres

caracteristicas basicas que sefiala Schaufeli (2000), el vigor, dedicacién y absorcion.

hacia

El vigor se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de

persistencia y de un fuerte deseo por esforzarse en el trabajo.

La dedicacion se caracteriza por altos niveles de significado del trabajo, de
entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto relacionado con el trabajo que uno

realiza.

La absorcion se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz
realizando el trabajo, mientras se tiene la sensacion de que “el tiempo pasa
volando™ y uno se deja llevar por el trabajo. Este ultimo, es un concepto
cercano al termino “flow™ o estado de experiencia optima (Csikszentmihalyi,
1990). No obstante, cabe indicar que el flow se refiere a un estado temporal,

mientras que el engagement es un estado mas permanente.

Las consecuencias del engagement son la actitud positiva hacia el trabajo y

la organizacion (reflejada en la satisfaccion laboral, compromiso

organizacional y baja intencion de abandonar el trabajo), alta motivacion para

aprender cosas nuevas y asumir nuevos retos en el trabajo, conductas de iniciativa

personal, desempefio exitoso en las tareas. Otra importante consecuencia el

engagement hace referencia a la extrapolacion de emociones positivas desde el
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trabajo a casa y viceversa, que se plasma en una mejor conciliacion de la vida

familiar y laboral (Salanova et al 2000 citado en Carrasco et al 2010).

Los colaboradores con engagement se sienten mas comprometidos con su
trabajo, y suelen ser mas leales a la institucidon. En consecuencia, el engagement
esta relacionado positivamente con el desempefio laboral del empleado,
convirtiendose en predictor de conductas que estdn mas alla de los

comportamientos esperados por un empleado estandar.

2.2.3 Importancia del Engagement

Claure y Bohrt (2004) indican que la gente comprometida tiene menos
probabilidades de renunciar y de aceptar otros empleos, y, por ende, la organizacién
no incurre en los costos provenientes de un alto indice de rotacién. Asimismo, los
empleados comprometidos y altamente calificados requieren menos supervision
puesto que conocen la importancia y el valor de integrar sus metas con las de la
organizacion, pues piensan en ambas a un nivel personal (Gibson et al, 1999 citado

en Claure y Bohrt, 2004).

Recientes trabajos muestran que variables individuales como la autoeficacia,
autoestima y el optimismo también median la relacion entre los recursos del trabajo y
el engagement (Llorens et al, 2007; Xanthopoulou et al, 2007 citado en Galvez,

Moreno y Mingote, 2011).
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Una de las principales tareas de una empresa es poder identificar factores
protectores del bienestar profesional y personal del trabajador a fin de explicar por
qué hay personas y organizaciones que gozan de una mayor energia positiva en
relacion con el trabajo, asi como la manera de conseguirlo (Blanch, Sahagun y
Cervantes, 2010; Diez y Dolan, 2008).

Para Marsollier y Aparicio (2011) el bienestar psicolégico implica una
disposicion estable para evaluar de forma positiva 0 negativa la vida, y en esta
evaluacion que realiza el sujeto, pone en funcionamiento varias dimensiones que
tienen que ver con: el control de las situaciones (sensacion de control y
autocompetencia), los vinculos psicosociales (relaciones personales), la existencia
de proyectos (metas y propositos en la vida), y aceptacion de si mismo (bienestar

consigo mismo).

Se sefala que las consecuencias del engagement son la actitud positiva hacia
el trabajo y hacia la organizacién (reflejada en la satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y baja intencion de abandonar el trabajo), alta motivacion para
aprender cosas nuevas y asumir nuevos retos en el trabajo, conductas de iniciativa
personal, desempefio exitoso en las tareas, una mayor calidad del servicio a los
clientes y un aumento de la salud de los empleados, siendo uno de los indicadores
de ésta la disminucién de quejas psicosomaticas. Otra importante consecuencia del
engagement hace referencia a la extrapolacion de emociones positivas desde el
trabajo a casa y viceversa, que se plasma en una mejor conciliacién de la vida
familiar y laboral (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird6 y Grau 2000 citado en

Carrasco et al 2010).
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Por otro lado, Barsade (2002), refiere el proceso del contagio emocional como
“el efecto domino”. Afirma que las emociones positivas son un potente elicitador de
resultados positivos en los equipos de trabajo. Mediante varios disefios
experimentales puso a prueba su hipotesis. Confirmando que las emociones
positivas se contagian rapidamente entre los miembros del grupo, y aquellos equipos
de trabajo que mas emociones positivas experimentan presentan un mayor numero
de conductas de ayuda y mejor rendimiento; siendo especialmente relevante el
papel que desempefan los lideres, cuya capacidad para contagiar emociones es

mucho mayor.

Finalmente, se ha mostrado empiricamente que el estado de Engagement
modula los efectos directos de los recursos sobre el desempenio, el bienestar y la
calidad de vida en general (Salanova y Schaufeli, 2009). Como resultado, los
empleados engaged tienden a crear un entorno de trabajo mé&s desafiante
(ouscando demandas) y provisto de mas recursos (buscando o creando mas

recursos).

Junto al control, los empleados engaged se comportan de manera proactiva y
alcanzan altos niveles de desempefo, lo cual también puede contribuir a mantener e

incluso mejorar el compromiso laboral (Bakker et al 2011).

En cuanto a los paradigmas sobre el engagement y la psicologia
organizacional, hoy en dia sabemos que mejorar el desempeno organizacional,
también implica la mejora en la calidad de vida laboral y organizacional; es decir, las

empresas toman en cuenta también la salud psicosocial, el bienestar y la
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satisfaccion de los colaboradores como factores fundamentales para un mejor

rendimiento a nivel laboral.

2.2.4 Modelos tedricos en relacion al engagement

Muchas investigaciones acerca del engagement se han centrado en el modelo
multidimensional de Meyer y Allen (1991), que analiza el compromiso
organizacional, segun el cual este compromiso tiene tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo. Es decir, la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion.

El detalle de estos componentes es el siguiente:

e Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este

tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

e Compromiso de continuacion: (necesidad) sefala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las

pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
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organizacién. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucién porque
ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi
como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven

reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacién, en un sentido moral, de alguna manera como pago,
quizdé por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la institucién cubre
la colegiatura de la capacitacidn; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento
de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacién
de deuda hacia la organizacibn por haberle dado una oportunidad o

recompensa que fue valorada por el trabajador.

Kahn (1990) sefala que las dos dimensiones principales del engagement son

la dimensién emocional que se relaciona con lograr establecer un vinculo personal,
experimentando empatia y preocupacion por los demas y la dimension cognitiva

(que se vincula con ser consciente de la misién y rol en la organizacién).

En el modelo unidimensional de Schaufeli (2000), se sefiala que el engament

se centra en caracteristicas como el vigor, dedicacién y absorcion. El engagement
representa un estado multidimensional afecto-cognitivo. Es bajo este modelo que se

trabajara en la presente investigacion
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2.2.5. Concepto de Burnout

El término Burnout fue propuesto por Freudenberger en 1974, este autor
describe al burnout como "una sensaciéon de fracaso y una existencia agotada o
gastada que resulta de una sobrecarga por exigencias de energias, recursos

personales o fuerza espiritual del trabajador".

Por su parte Pines y Aronson (1988), proponen que "Es el estado de
agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la involucracion crénica en el
trabajo en situaciones emocionalmente demandantes." El agotamiento fisico se
caracteriza por baja energia, fatiga y debilidad genera. El agotamiento emocional

incluye sentimientos de incapacidad y desesperanza.

Maslach y Jackson (1982), lo conceptualizan como cansancio emocional que
lleva a una pérdida de motivacién y que suele progresar hacia sentimientos de
inadecuacion y fracaso. Segun estas autoras, el "burnout” se manifiesta por tres

sintomas:

a. Agotamiento emocional:

El agotamiento emocional se refiere a la falta de recursos emocionales y al

sentimiento de que nada se puede ofrecer a otra persona. Es un componente

fundamental del "burnout" que puede tener manifestaciones fisicas vy

psiquicas.
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b. Despersonalizacion:

La despersonalizacion es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles

hacia los destinatarios de los servicios que se prestan.

c. Realizacion personal:

El cual supone una serie de respuestas negativas hacia uno mismo y a sus
trabajos tipicos de la depresidn, moral baja, evitacibn de las relaciones
interpersonales-profesionales, baja productividad, incapacidad para soportar

la presion.

2.2.6 Concepto de Evaluacion de Desempeio

Segun Feldman (1998), el objetivo de la evaluacion del desempeno es
proporcionar una descripcién exacta y confiable de la manera como el empleado

realiza sus labores y cumple con sus responsabilidades.

Para cumplir este objetivo el sistema de evaluacion de desemperio debe estar
directamente relacionados con el puesto. Por otro lado, lvancevich (2005) refiere que
“es la actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempena

bien”.

Chiavenato (2009), describe la evaluacidon del desempeno como “una

valoracion sistematica de la actuacion de cada persona, en funcion de las
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actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre

todo, su contribucién al negocio de la organizacion™.

2.2.7 Método de Evaluacion de Desempeino

Para la presente investigacién se utilizé el método de escalas graficas, el cual
mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduados se evalua al
colaborador. Para su aplicacion se utiliza una grafica, la cual esta compuesta por
lineas horizontales y verticales, las horizontales representan los factores de
evaluacion de desempenfo, y las verticales representan los grados de variacién. Los
factores de cada colaborador se seleccionan previamente para definir las cualidades
que seran evaluadas. Cada factor se define con una descripcion breve, simple y

objetiva, para evitar distorsiones (Sherman y, Chudren, 2005).

Esta evaluacion del desempefio cuantifica los resultados y facilita las
comparaciones en términos globales; por otra, reduce la compleja gama de
desempefio de un funcionario a un simple nimero sin significado, a menos que sea
una relacién con los valores maximo y minimo que pudiera obtener en las

evaluaciones.
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2.3. Hipoétesis

Bajo la informacidn descrita lineas arriba, se presume la siguiente hipdtesis:

= A mayor nivel de engagement, mayor desempefio en los docentes en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado Red Avansys
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

3.1. Diseino

La presente investigacion es de tipo descriptivo - correlacional, se describe el
nivel de engagement, el nivel de las subescalas: absorcién, dedicacién y vigor. Asi
como el andlisis de la relacién entre las variables: engagement y desempefio. Y la

relacion entre edad / antigliedad y los constructos engagement y desempenio.

3.2. Poblacion

La presente investigacion fue realizada con los docentes de la siguiente

institucién educativa:

Nombre: Instituto de Educaciéon Superior Tecnoldgico Privado Red Avansys SAC
Anos: 34 anos aproximadamente

Direccién: Jr. Uruguay 514 — Cercado de Lima

RUC: 20349287111
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Escuelas: Escuela de Ingenieria, escuela de salud, escuela de administracion y
negocios, escuela de disefio, escuela audiovisual y artes escénicas, escuela de

tecnologia de informacion.

Docentes: 283 docentes

Alumnos: 5000 alumnos aprox.

En cuanto a la infraestructura, cuenta con su local principal de
aproximadamente 10,000 metros cuadros, que se encuentra en plena remodelaciéon
a fin de brindar mayores comodidades al alumnado, ampliando sus aulas y
cambiando el mobiliario de la misma; presentan aun algunas carencias en cuanto a

iluminacién, ventilacion, equipos audiovisuales y nivel salarial de los docentes.

3.2.1 Muestra

Para poder cumplir con los objetivos de la investigacién, se evalud al 100% de
la poblacion docente del instituto: 283 docentes entre hombres y mujeres que forman
parte del staff del instituto. La poblacién se distribuye en 7 areas académicas, las

cuales se detallan en el siguiente recuadro:
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Tabla 1: Distribucién de Docentes por Area

AREA DOCENTES
Salud 10
CETPRO 6
Empresarial 47
Extension 8
Ingenieria 73
Tecnologia y Diseno 46
Trasversales 93
TOTAL 283

3.3. Instrumentacion

Para la escala de engagement se utilizara el instrumento:

e Cuestionario UWES - Utrecht Work Engagement Scale, elaborado por
Schaufeli y Baker (2009). La primera version del UWES estaba conformada
por veinticuatro preguntas, después de la evaluacion psicométrica en dos
diferentes muestras de empleados y estudiantes se decidié eliminar siete
preguntas del cuestionario.

El instrumento consta de 17 items con una escala tipo likert, la cual mide 3

factores: vigor, dedicaciéon y absorcién (ver anexo 1)

En el presente estudio se decidi6 utilizar este cuestionario dado que existen

validaciones significativas del instrumento en poblacién de habla hispana.
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Asimismo, porque la escala cuenta con dimensiones dentro de la escala que
permiten medir aspectos relevantes para esta poblacion tales como el esfuerzo
(vigor), entusiasmo (dedicacion) y la entrega (absorcién) de los docentes como parte

de su trabajo diario.

Para la calificacion del cuestionario deben sumarse los resultados de los 17
items, para los resultados por dimensién se debe sumar las respuestas en los items

indicados en el siguiente cuadro:

Tabla 2: Calificacién cuestionario UWES

DIMENSION ITEMS
Vigor 1+4+8+12+15+17
Dedicacion 2+5+7+10+13
Absorcién 3+6+9+11+14+16
Engagement Sumatoria de los tres factores

En cuanto a la evaluacion del desempefo laboral, esta tiene segun los
lineamientos de la institucidon, como objetivo general: medir el desempefo de los
docentes en la institucion; y como objetivos especificos: identificar brechas, alinear
el desempeno a los objetivos y metas organizacionales e identificar a los docentes
que no cumplen con el perfil ético de la institucion a fin de tomar acciones

correctivas frente a ello.

Para medir esta variable se utilizaron 4 instrumentos, los cuales se describen a

continuacién:
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1. Formato de Autoevaluacién (Ver anexo 2)

Este formato fue elaborado por la propia institucién, en consenso entre las
areas de recursos humanos y el drea académica, quienes determinaron que
en este formato se evalien tres aspectos, cada uno con un determinado
namero de criterios y con un peso ponderado. El detalle del mismo se explica

en el siguiente cuadro:

Tabla 3: Aspectos a evaluar en la autoevaluacion

Aspecto a Evaluar Numero de criterios Peso ponderado
Personal y Social 5 30%
Profesionales 3 30%
Pedagogicos 5 40%

= Este formato es llenado por el docente.

2. Formato de Evaluacion de Lider (Ver anexo 3)

Este formato fue también elaborado por la institucion (equipo de RRHH y area
académica), siguiente las mismas pautas en formato y calificacion que las

usadas en el formato de autoevaluacion.

Los encargados de realizar esta evaluacion son los jefes de cada una
de las 7 areas con las que cuenta la institucion (Empresarial, Ingenieria,
Salud, Tecnologia y Disefo, CETPRO, Extension educativa, Unidades

trasversales)
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3. Asistencia a capacitaciones:

Conforme a lo que establece el decreto supremo 728 en su articulo 84°

“El empleador esta obligado a proporcionar al trabajador capacitacion en el

trabajo a fin de que éste pueda mejorar su productividad y sus ingresos.

Bajo esta premisa, la institucion educativa realiza capacitaciones

previas al inicio del ejercicio profesional para que pueda poner en practica la

metodologia educativa de la institucion.

En ella se consideran 5 capacitaciones fundamentales denominadas:

Tabla 4: Capacitaciones metodoldgicas realizadas en el instituto

NOMBRE ) )
DELA DESCRIPCION DE LA CAPACITACION
CAPACITACION
Elaborar estrategias de motivaciéon para las sesiones
PILAS
de clase.
Elaborar secuencias de aprendizaje para una clase
MANYAS ) " )
considerando los procesos cognitivo - afectivos.
Identificar elementos de la estructura curricular del
CUCO sistema modular.
Identificar la estructura de los instrumentos para la
enseflanza (silabo y Disefio de ensefianza)
INSTRUMENTA considerando la metodologia del modelo educativo
de la institucion.
APLIKA Elaborar una secuencia de aprendizaje aplicando

estrategias de aprendizaje activas y participativas
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Este aspecto se evalua de acuerdo al numero de capacitaciones a las cuales
asisti6 cada docente, independientemente de cual de estas sea. Estas son

registradas en la lista de asistencia.

Tabla 5: Puntaje por asistencia a capacitaciones

A o ae \E5 PUNTAJE OBTENIDO
1 capacitacién 1
2 capacitaciones 2
3 capacitaciones 3
4 capacitaciones 4
5 capacitaciones 5

4. Formato de Encuesta a los alumnos (Ver anexo 4)

Este formato ha sido disefiado por el area de calidad educativa de la
institucién de acuerdo a lo estipulado por el Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa (SINEACE), organismo
técnico especializado y adscrito al Ministerio de Educacién, cuya finalidad es
la de garantizar a la sociedad que las instituciones educativas publicas y
privadas ofrezcan un servicio de calidad, y que los trabajadores peruanos

estén altamente calificados para la labor que realizan.

Este organismo establece en la dimension: Procesos académicos, el

factor Ensefanza- Aprendizaje, que la institucién ejecuta, evalla, actualiza y
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mejora sus procesos académicos. Basadas en este factor, la institucidon
considerd6 en la evaluacion de los docentes, aspectos tales como:
Cumplimiento de Programas, Consistencia metodol6gica, Autoaprendizaje y

Evaluacion del Aprendizaje.

La encuesta cuenta con 19 items, los cuales son evaluados a través de
una escala de liker por los alumnos. (Ver anexo 4). Dichos items evaluan
cada uno de los factores exigidos por la SINEACE, tal y como se detalle en el

siguiente cuadro:

Tabla 6: Aspectos a evaluar en la encuesta a los alumnos

FACTOR ITEMS
Consistencia metodologica 1,2,3,7,12, 16
Cumplimiento del Programa 4,5 6,8
Autoaprendizaje 9,13, 14,15
Evaluacioén del Aprendizaje 10, 19
Rendimiento Académico 11,17,18

Estos cuatro instrumentos de evaluacion de desempefio nos dieron un Unico
puntaje, el cual se califica por porcentajes, indicados en la siguiente tabla. Los
porcentajes de cada una de las dimensiones se decidieron en reunion de equipo de
trabajo donde participaron los gerentes de las areas: Académica, RRHH y Calidad
Educativa. En dicha reunién se establecen los sustentos por lo cual se designan los
pesos en porcentaje.
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Tabla 7: Sub escalas evaluacion de desemperno

. . Porcentaje
Dimension o : Sustento
(%)
. Menor porcentaje, ya que es una evaluacién
Autoevaluacion 5% P : J . yaq .
referencial que tiende a ser menos objetiva
. Dimensién relevante, dado que el jefe tiene
Evaluacion del 40% contacto directo con el trabajo diario del docente
Lider y es el encargado de brindar el feedback
respectivo luego de cada evaluacién de
desempenio.
Asistencia a . Dado que la capacitacién es importante en la
capacitaciones 15% institucién para poder implementar en el aula la
metodologia que en ella se ensena. Por ello, el
porcentaje es superior a la autoevaluacion.
Dimensidn relevante, ya que es el alumno quien
Encuesta a los o . ~
40% de manera directa observa el desemperio del
alumnos
docente en el aula
Total 100% -

38




Tabla 8: Grafica de Cajas de la variable dependiente (Evaluacion de Desemperio) y

las 4 sub variables

Evaluacion de Desempefio

Capacitacion  Autoevaluacion Eva. de Lider Encuesta Alumno

3.4. Procedimiento

Se tomo la escala de engagement a cada uno de los docentes. Se realizaron
las sumas correspondientes para determinar el puntaje para cada sub escala

(Absorcion, dedicacion y vigor).

Los resultados de la evaluacion de desempefio fueron recogidos y analizados
en una tabla de Excel de acuerdo a los porcentajes senalados lineas arriba (ver

tabla 9).
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Cada uno de estos datos fueron ingresados al programa SPSS para los

respectivos analisis estadisticos.

Se realizé la correlaciéon entre desempeno y engagement, asi como la relacion
entre engagement y desempefno con las variables edad y antigledad (tiempo de

trabajo en el instituto).

A continuacién se muestra la tabla de edad tiempo de antigiiedad en el

instituto (en meses) y los resultados de evaluacién de desempenio:
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Tabla 9: Edad / Antigliedad (tiempo de trabajo) y evaluacién de desempefio

TIEMPO DE EVAL. TIEMPO DE EVAL.
N° EDAD TRABAJO DE EDAD TRABAJO DE
(meses) DESEMPENO (meses) DESEMPENO
1 55 28 4,53 41 32 16 4,68
2 40 14 4,23 42 46 26 3,90
3 27 10 4,53 43 26 7 4,22
4 29 16 4,27 44 30 21 3,80
5 41 16 4,51 45 71 30 4,11
6 33 4 3,98 46 33 30 4,19
7 54 17 3,18 47 32 21 4,59
8 35 8 3,78 48 40 15 4,42
9 54 7 4,32 49 29 2 3,46
10 39 3 3,60 50 24 7 4,48
11 36 9 4,46 51 55 8 3,74
12 51 7 4,44 52 47 9 4,18
13 70 30 4,74 53 50 9 4,27
14 50 21 4,56 54 31 9 4,08
15 54 4 4,28 55 23 9 4,09
16 56 30 4,45 56 44 3 3,99
17 31 20 4,24 57 30 4 3,98
18 54 8 4,66 58 61 3 4,61
19 34 3 4,10 59 44 9 4,69
20 32 14 3,81 60 47 9 4,75
21 42 4 3,93 61 49 30 4,28
22 61 30 4,44 62 45 21 4,46
23 31 26 4,51 63 39 21 4,19
24 39 8 4,25 64 50 4 4,14
25 32 8 3,91 65 40 12 4,74
26 42 21 4,35 66 25 9 4,43
27 33 9 4,38 67 46 47 4,61
28 53 30 4,32 68 26 4 4,54
29 31 9 3,98 69 31 8 4,30
30 43 16 4,52 70 32 9 4,61
31 27 7 3,93 71 50 3 4,60
32 32 15 4,36 72 27 14 4,70
33 25 3 3,56 73 32 20 4,73
34 41 30 4,21 74 55 30 4,47
35 28 7 4,22 75 25 4 3,10
36 39 21 4,17 76 60 9 4,41
37 26 2 3,51 77 43 19 4,49
38 24 7 4,22 78 53 30 4,57
39 33 9 3,90 79 56 30 4,48
40 45 9 4,40 80 47 9 3,75
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TIEMPO DE EVAL.

EDAD TRABAJO DE
(meses) DESEMPENO

81 25 14 3,62
82 40 9 4,32
83 38 20 4,13
84 34 3 3,42
85 37 21 4,61
86 57 30 4,75
87 69 30 4,86
88 32 21 4,41
89 34 15 4,46
90 33 3 3,94
91 31 30 4,69
92 28 9 4,12
93 23 7 4,21
94 45 20 4,25
95 39 3 3,89
96 29 8 4,32
97 38 9 4,25
98 44 9 4,56
99 28 9 4,49
100 23 7 2,61
101 55 3 3,47
102 52 6 4,28
103 27 9 4,48
104 27 4 4,18
105 31 9 3,96
106 45 16 3,95
107 30 2 2,97
108 39 26 4,48
109 31 6 3,91
110 36 9 3,91
111 47 9 3,95
112 33 19 4,12
113 31 9 4,69
114 54 23 3,97
115 60 30 3,77
116 52 16 4,69
117 23 9 4,71
118 59 9 4,97
119 44 3 4,11
120 54 8 4,42

TIEMPO DE EVAL.
EDAD TRABAJO DE
(meses) DESEMPENO
121 64 20 4,42
122 33 2 4,74
123 40 36 4,32
124 45 16 4,59
125 38 9 4,35
126 29 2 3,92
127 43 4 4,18
128 42 21 4,82
129 68 30 4,69
130 26 9 4,13
131 42 17 4,35
132 43 9 4,36
133 35 2 4,67
134 54 9 4,57
135 40 3 4,81
136 35 16 4,81
137 61 19 4,00
138 42 4 3,34
139 28 7 4,42
140 48 28 4,36
141 28 3 4,32
142 47 9 4,43
143 30 28 3,92
144 35 9 4,25
145 42 4 3,50
146 55 8 4,48
147 30 9 3,98
148 32 4 3,80
149 27 19 4,59
150 27 4 4,32
151 44 16 4,34
152 28 2 3,53
153 55 30 4,55
154 38 9 4,32
155 30 6 3,85
156 41 9 3,94
157 24 4 4,06
158 32 23 4,74
159 34 10 4,77
160 44 9 4,36
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TIEMPO DE EVAL. TIEMPO DE EVAL.

EDAD TRABAJO DE EDAD TRABAJO DE
(meses) DESEMPENO (meses) DESEMPENO
161 45 28 4,29 203 34 3 4,60
162 41 7 4,40 204 34 9 4,47
163 43 29 4,45 205 30 10 4,51
164 39 30 4,69 206 25 16 4,54
165 32 15 4,45 207 44 9 4,29
166 54 30 4,24 208 45 9 4,11
167 35 30 4,64 209 44 19 4,46
168 51 17 4,64 210 26 10 4,55
169 37 23 4,49 211 32 4 4,34
170 28 9 4,40 212 42 9 4,05
171 48 30 4,46 213 53 9 4,56
172 52 29 4,74 214 42 4 4,42
173 38 4 4,38 215 37 5 4,32
174 65 28 4,45 216 46 25 4,24
175 39 20 4,74 217 57 30 4,69
176 36 20 4,64 218 41 30 4,64
177 55 9 4,07 219 28 10 3,44
178 41 9 4,65 220 25 9 4,31
179 29 2 4,47 221 33 7 3,44
180 44 9 4,44 222 29 9 4,01
181 37 12 3,94 223 55 4 3,76
182 46 16 4,40 224 35 28 3,99
183 30 3 3,93 225 50 38 3,60
184 34 29 4,41 226 47 3 4,48
185 30 8 3,97 227 43 7 3,90
186 55 30 4,15 228 43 2 4,51
187 26 7 4,03 229 50 7 4,38
188 44 20 4,25 230 26 9 4,22
189 41 9 4,47 231 33 4 3,92
190 42 4 4,34 232 39 6 4,62
191 47 29 4,60 233 44 7 3,88
192 33 16 4,32 234 41 26 3,37
193 45 47 4,68 235 28 16 4,03
194 36 14 3,88 236 24 4 3,20
195 34 2 3,92 237 27 8 4,04
196 34 2 3,36 238 32 28 3,92
197 65 30 4,39 239 29 30 4,65
198 50 9 4,50 240 47 9 4,59
199 60 30 4,72 241 37 9 3,17
200 28 14 3,19 242 56 3 3,06
201 26 7 3,62 243 53 16 3,94
202 35 23 4,55 244 27 14 3,93
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TIEMPO DE EVAL.

EDAD TRABAJO DE
(meses) DESEMPENO

245 35 28 4,47
246 37 6 3,17
247 25 28 3,85
248 28 3 4,07
249 42 28 4,32
250 61 24 3,66
251 24 9 4,36
252 38 20 4,36
253 39 3 3,95
254 60 29 4,54
255 28 4 2,92
256 51 30 4,32
257 32 17 3,97
258 38 3 4,45
259 27 30 3,57
260 31 29 4,06
261 24 9 4,39
262 22 9 4,28
263 31 9 4,15
264 32 4 3,23
265 24 9 4,20
266 27 4 2,93
267 38 6 4,22
268 33 8 3,49
269 30 9 4,60
270 51 16 4,28
271 39 7 3,15
272 36 9 3,66
273 27 14 4,59
274 27 9 4,10
275 38 30 4,44
276 36 7 3,38
277 36 4 3,88
278 35 4 3,50
279 38 17 4,24
280 29 17 4,11
281 29 21 4,04
282 28 9 4,16
283 29 7 3,80
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados de la investigacion

4.1.1. Confiabilidad

Para estimar la fiabilidad de la prueba UWES utilizada en esta investigacion,
se utilizé el alfa de cronbach, el cual fue de 0.85 tal y como se muestra en la Tabla
10, lo cual indica fiabilidad de la prueba, es decir los items miden el constructo de

engagement.

Tabla 10 — Fiabilidad de la Prueba UWES

C?cl)fr?bcejlih Alfa de Cronbach basada en N de
elementos estandarizados elementos
,855 ,870 17
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4.1.2. Niveles de Engagement

Tabla 11 - Distribucién de docentes por nivel de engagement

NIVEL FRECUENCIA | PORCENTAJE
MUY ALTO 100 25.9% 9,50%
ALTO 156 55,1% 35,30%
PROMEDIO o7 0.5%
BAJO 0 0% 55,10%
MUY BAJO 0 0% Muy Alto Alto Medio
TOTAL 283 100%

En la tabla 11 se puede observar que el 35,3% presenta un nivel muy alto de

engagement, 55,1% un nivel alto, mientras que el nivel medio muestra un 9,5%.

4.1.3. Sub escalas de la prueba UWES

Tabla 12 — Resultados Sub escalas de la prueba UWES

Sub Escala o
Desviacion _
(Puntaje N Minimo | Maximo | Media ] Varianza
. estandar
Promedio)
VIGOR 283 3,50 6,00 | 5,3970 47542 226
DEDICACION 283 3,20 6,00 55717 ,45668 ,209
ABSORCION 283 1,83 6,00 4,9742 , 73205 ,536
N 283
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Como se observa en la Tabla 12, las puntaciones promedio obtenidas por los

docentes en cada dimensién son 5,57 (Dedicacion) 5,39 (Vigor), 4,97 (Absorcidn).

La puntacion mas alta en la dimension de dedicacion, esto puede deberse a

que esta escala alude a caracteristicas mas motivacionales y de vocacion, que se

relaciona directamente con la profesién de la muestra (docentes).

4.1.4. Correlacion Desempeno y Engagement

Tabla 13 — Correlacién Desempeno y Engagement

Desempeiio | Engagement
gg;rrilgrt]:ién de 1 031
Desempeno Sig. (bilateral) 0
\ 283 283
e
Engagement Sig. (bilateral) /601
\ 283 283

Como se senala en la tabla 13 se ha encontrado que el engagement esta asociado

al desempeno docente. Existe una baja correlacion entre ambas variables (r

0.031).
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4.1.5. Correlacion con las variables edad y antigliedad en la empresa

Tabla 14 — Correlaciones con las variable Edad y Antigliedad

Edad Antigledad
Absorcion Correlacion de 075 023
Pearson ’ ’
Sig. (bilateral) ,207 , 704
N 283 283
Dedicacion Correlacion de 093 000
Pearson ’ ’
Sig. (bilateral) ,120 ,999
N 283 283
Vigor Correlacion de 150" - 013
Pearson ’ ’
Sig. (bilateral) ,010 ,823
N 283 283
Engagement Correlacion de 150" 021
Pearson ’ ’
Sig. (bilateral) ,012 ,072
N 283 283
Capacitacién Correlacion de 176" 418"
Pearson
Sig. (bilateral) ,003 ,000
N 283 283
Autoevaluacion Sorrelamon de 155" 079
earson
Sig. (bilateral) ,009 ,183
N 283 283
Eyaluacién del Correlacion de 218" 127"
Lider Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,033
N 283 283
Evaluacion del Correlacion de 028 105
Alumno Pearson ’ ’
Sig. (bilateral) ,643 ,079
N 283 283
Desempenio Correlacion de 229" 318"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 283 283

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

48




En la tabla 14 se puede observar correlacion significativa entre las variables:
Vigor y edad (0,152), capacitacién y edad (0,176), capacitacion y antigiiedad en el
trabajo (0,418), autoevaluacion y edad (0,155), evaluacion del lider y edad

/antigliedad (0,218 y 0,127) y entre desempenfo y edad /antigiedad (0,229 y 0,318).

Lo cual hace referencia a que a mayor edad mayor vigor, es decir, poner una
energia adicional al trabajo, un esfuerzo extra para con el mismo, cuando mayor
edad tiene el docente. Asimismo, se pude observar que el desempefio es mayor

cuanto mas tiempo tiene el docente en la institucion.

4.2. Discusion de resultados

Los resultados hacen referencia a que un 90,4% de la poblacién estudiada
cuenta con un nivel muy alto (35,3%) y alto (55,1%) de engagement, lo cual indica
que un gran porcentaje de la poblacién estudiada presenta un engagement
significativo para con su trabajo, lo que permite concluir que los docentes cuentan
con alto nivel de entusiasmo laboral sefialado por Salanova (2000). Esto es un factor
positivo en una poblacién tan sensible como la de los docentes, pues su entusiasmo

laboral permitira un esfuerzo importante en su labor y entrega en la ensenanza.

Podemos inferir entonces, que el 90,4% de la poblacién docente de esta

institucién cuenta con vinculacion psicologica a su tarea en términos de Salanova y
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Llorens (2008). Por tanto como afirmaba Kant (1990) esperamos una alta energia de
este grupo de docentes, quienes estan conectados y entregados a la experiencia de

dictar. Deduciendo un esfuerzo importante y adicional a la tarea que realizan.

Tal y como refiere Robalino (2005) los docentes son un factor de mucha
importancia en la educacion superior, siendo el eje fundamental del proceso
educativo, dada la intensidad de la interaccién con los alumnos. Por ello, conocer su
alto nivel de engagement, nos permite inferir que el trabajo que realizan presenta
evidente conexion con la tarea realizada, denotando con ello su vocacion. Ademas
de ser estos resultados muy importantes para la institucion, dado el impacto que

tiene esta poblacion docente con el alumno, las empresas y la sociedad en general.

En este mismo sentido, Bokova (2013), hace referencia a que la calidad del
docente no se puede medir solo por la formacion académica que ha recibido, sino
también por los valores, competencias, aptitudes que tiene; la forma de ensefar y
cdmo logra conseguir sus objetivos; todos estos conceptos estrechamente
vinculados con el engagement. Por lo cual se puede afirmar que los docentes de
esta institucion educativa, no sélo cuentan con formacion académica sino que los
resultados del engagement nos permiten sefalar, que esta poblacion (90,4%)

cuentan con alto nivel de calidad docente en términos de Bokova.
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Relacionado al tema de la motivacion intrinseca referido por Bakker,
Demerouti y Xanthopoulou (2011), podemos afirmar que este alto porcentaje de
docentes serdn capaces de modificar proactivamente su ambiente. Los docentes
cuentan con energia adicional que les permite continuar su labor, esforzarse por las
tareas asignadas, entregarse a la experiencia de ensefiar, mas alla de otras
condiciones laborales existentes, descritas en el estudio de Le6n y Méndez (2005).
Ya que el instituto, al momento del estudio, contaba con una serie de carencias de
infraestructura, materiales e indumentaria adecuada. No obstante, su nivel de

engagement es bastante alto.

Lo cual confirma lo referido por los autores en su estudio, donde se sefnala
que el engagement como factor protector n&o depende de las condiciones laborales
que el sistema les ofrece, sino de los recursos personales del profesional para
ejercer su labor. Es decir, mas alla del pago recibido, las horas asignadas, o
ambientes ofrecidos; los docentes tienen una valoracion hacia los recursos

personales con los que cuentan para poder cumplir con sus funciones.

Estos docentes deben presentar segun lo hallado, caracteristicas tales como:

energia, esfuerzo y persistencia y esta es dirigida al cumplimiento de sus objetivos.

Podemos predecir que el docente con alto grado de engagement generara
ambientes 6ptimos de trabajo, contagiando a sus colegas a realizar lo mismo,
promoviendo un buen clima laboral y un crecimiento en equipo. Esto ultimo,
relacionado o lo indicado por Barsade (2002), quien hace referencia al proceso del

contagio emocional como “el efecto domino™. Senalando que las emociones positivas
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son un potente elicitador de resultados positivos en los equipos de trabajo, por lo

que se espera esto de la poblacion docente con alto nivel de engagement.

Esto resulta altamente positivo para las instituciones educativas, pues genera
proactividad en su plana docente, creatividad en la resolucion de tareas, lo que se

vera reflejado en los resultados de la empresa.

Bakker y Xanthopoulou (2009) senalan que la retroalimentacion en los
colaboradores, favorecen el engagement. Por tanto, a la luz de los resultados
obtenidos en la presente investigacion, podemos inferir lo senalado por los autores,
ya que existe una correlacion directa con el desempenio y dicho constructo requiere
siempre un feedback de parte del empleador. Este feedback que es parte de la
cultura de la empresa puede haber generado que el engagement tenga un nivel alto

también. Esta es una hipotesis que podria confirmarse con futuras investigaciones.

Es importante sefalar que el contar con engagement permite desarrollar
estados que protegen su salud mental, ya que los docentes con altos niveles de
engagement cuentan con sentimientos positivos hacia su trabajo, lo cual puede
actuar como factor protector al estrés laboral, pues tal y como afirma Céardenas y
Jaik (2014), las exigencias del entorno laboral actual, son dificiles de afrontar. Contar

con un factor protector frente a ello genera un valor importante de adaptacién.
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Cabe resaltar que estos niveles muy altos (35,3%) y altos (55,1%) de
engagement repercuten directamente en los clientes, en este caso en los alumnos y
las empresas donde ellos prestaran sus servicios en el futuro, ya que como afirma
Céardenas y Jaik (2014) los individuos con engagement presentan conductas
proactivas, iniciativa personal y altos niveles de motivacion para aprender cosas

nuevas, asi como lealtad y fidelizacién del cliente.

Finalmente, este alto nivel de engagement en la poblacion también nos
permite deducir que este porcentaje de la poblacion, serd capaz de buscar
soluciones proactivas frente a las dificultades que puedan presentarse. Pues
indicada Salanova (2009) la relacién entre el engagement y la resilencia. Siendo
entonces, este nivel de engagement un factor protector importante para que los
docentes puedan afrontar los factores estresantes a los que estan expuestos los

docentes.

Entonces, un docente con engagement se aleja del burnout, ya que el
engagement se contrapone al de burnout (Maslach y Leiter, 1997). Mientras los
colaboradores con burnout se sienten exhaustos y muestran actitudes cinicas, los
gue presentan engagement, se sienten vigorosos y entusiasmados respecto a su

trabajo (Shaufelli y Bakker, 2002).

Por otro lado, en cuanto a las subescalas de engagement, vemos que los
resultados indican 5,57 (Dedicacion) 5,39 (Vigor), 4,97 (Absorcién). Es decir, la sub
escala de dedicacién es la que presenta mayor puntaje, esto estaria relacionado a
los altos niveles de significado del trabajo, al entusiasmo que los docentes perciben

de su labor, la inspiracién y orgullo al ejercer esta carrera, pues estar frente a un
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saldon de clases es para ellos un reto constante dada las altas demandas a los que
estan expuestos: demandas de los alumnos, de los padres de familia, de la
institucion y de la sociedad. En este sentido, el puntaje superior en la escala de
Dedicacién da cuenta del orgullo que los docentes sienten por su profesion, del

trabajo realizado.

Asimismo, cabe sefalar que la profesién de la docencia en nuestro pais esta
relacionado a un alto nivel de vocacion, y es esta ultima se relaciona con la sub

escala de dimensidn, tal y como lo sefiala Casuso (2011) en su estudio.

En cuando a los resultados observados en la tabla 14, existe una correlaciéon
significativa entre las variables: Vigor y edad (0,152). Esto hace alusién a que, a
mayor edad del docente, hay un mayor deseo de esforzarse por el trabajo,
manifestados por un alto nivel de energia cuando se trabaja. Esto se puede deber
también al nivel de madurez y consolidacion de aprendizaje que adquieren los

docentes conforme poseen mayor experiencia en el campo laboral.

Por otro lado, existe una correlacién negativa entre antigledad (tiempo de
permanencia en la institucion) y vigor (-,013), lo cual nos indica que a mayor tiempo
en la institucion menos puntaje en vigor. Esto podria ser explicado, pues a mayor
tiempo en la institucién y al no cumplirse con las expectativas de su ingreso (en
temas de carencias), los docentes entregan menos energia y esfuerzo a la tarea,

algo que puede ser confirmado con un estudio cualitativo complementario.
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En referencia a la capacitacién y antigiiedad en el trabajo (0,418), estos
resultados nos indican que, a mayor tiempo en la empresa es mayor sui interés en la
capacitacion que esta brinda; esto puede deberse a que el tiempo permite,
consolidar la importancia de tener las herramientas completas para dictar. Aunque
cabe senalar que hay una exigencia propia de la institucion que tiene como norma
que todos los docentes pasen por todas las capacitaciones, para lo cual realiza un
seguimiento, se entiende que a mayor tiempo en la empresa el seguimiento ha sido

tal que ha concluido con las capacitaciones exigidas.

En cuanto, el desempeio y edad / antigedad (0,229 y 0,318) estan
relacionados directamente, lo que indica que el mayor nivel desempefio esta
relacionado a mayor edad y tiempo de antigledad. La edad permite al docente ser
mas consciente de su trabajo, lo cual esté relacionado a su madurez y consolidacion
como profesional, asi como podemos deducir que a mayor edad, el docente ha
podido adquirir mayor habilidad y trayectoria, lo cual se refleja en la aplicacién de

esto en su trabajo, denotando un mayor desemperno.

Asimismo, la antigliedad del docente en la institucion, permite que este
comprenda e internalice el performance que la institucion requiere, por tanto, el
tiempo y desemperio se correlacionan directamente (0,318), a mayor tiempo en la
institucion  (aprendizaje organizacional) mayor desempefio pues enfoca su
performance a la forma de evaluar de la institucién. Es decir, también podriamos

inferir un aprendizaje a la herramienta evaluativa.
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Concluyendo, frente a los resultados obtenidos y conociendo que las
empresas no solo se deben limitar con identificar y motivar a su personal, sino que
deben buscan el compromiso y la lealtad de sus colaboradores, a través de una
vinculacion real con estos. En este sentido, el engagement esta relacionado con esta
identificacion del personal, por ello importante analizar como fomentarlo con

condiciones en el ambito laboral.

Finalmente, no podemos afirmar a ciencia cierta que el contar con
engagement sea un indicador de un bienestar general en el profesional docente; ya
que como indica Bernal y Donosos (2016), dicho bienestar depende también de
variables tales como: Estabilidad institucional, condiciones laborales,
reconocimientos social y mejora en la formacién, variables que no han sido
analizadas en la presente investigacién, pero que podria ser una linea muy

interesante de estudio posterior o complementario.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. A la luz de los resultados, podemos concluir que el 90,4% de la poblacion
docente de esta institucion. Cuenta con salud psicosocial, en términos de
Bakker et al (2011) salud fisica ya que las personas con engagement tienen
menos quejas somaticas, ya que cuentan con alto nivel de resilencia para
afrontar situaciones de estrés. Por otro lado, salud emocional, ya que son
personas entregadas a la tarea y disfrutan de la misma, depositando altos
niveles de energia.

Esta caracteristica, les permite alejarse del burnout y estrés laboral. Siendo el

engagement, considerado como factor protector.

2. Importante senalar que el engagement es generado por la actividad que
realizan como docentes, y no necesariamente con la institucion educativa. Por
lo que el engagement esta asociado a una percepcién que va mas alla de las
condiciones fisicas y elementos brindados por la institucion. Siendo el
engagement un fin en si mismo, que no requiere de ningln medio para

aparecer.
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3. La institucidén cuenta con un valor importante, ya que sus docentes al contar
con un alto nivel de engagement, es posible capitalizar este recurso,
buscando potenciar esta proactividad que vienen acompanada con el
engagement en busqueda del éxito organizacional. Ya que son docentes,

colaborativos y que buscaran siempre la mejora en su desarrollo profesional.

4. Importante mencionar que no podemos afirmar que dado que existe un alto
nivel de engagement, esta poblacion cuenta con bienestar general, ya que
este ultimo esta relacionado no al engagement sino a variables del ambito
laboral: tales como estabilidad, salario, recursos brindados con la empresa

entre otros.

5. La funcién del docente exige mucho de parte del profesional, pues esta
actividad no solo implica impartir conocimientos de manera repetitiva y
estandar a los alumnos, sino que exige en el profesional un reto contante, es
por ello importante resaltar la sub escala de dedicacion en la que a la luz de
los resultados, los docentes hacen un esfuerzo adicional por cumplir a
cabalidad con este reto, pues consideran lo significativo de su labor. Lo cual
da cuenta del valor vocacional de la profesién. Donde podemos predecir un
impacto importante para con los alumnos, al contar los docentes con tan alto

nivel de engagement.
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RECOMENDACIONES

1. El presente estudio es transversal, este disefio nos da referencia de un
momento Unico, lo cual impide saber como va variando el nivel de
engagement de esta poblacién en el tiempo, a fin de ver si los resultados se
deben a aspectos de contexto. En ese sentido, se recomienda realizar un
estudio longitudinal que nos permita analizar estos resultados al cambiar

aspectos de contexto, con el fin de observar los cambios en esta muestra.

2. A raiz de los hallazgos en la presenta investigacion, relacionados con la
motivacion intrinseca, se considera relevante el estudio del engagement con
las distintas variables relacionadas a la motivacién: autoeficacia y auto
concepto, para ver de qué manera correlacionan. A fin de analizar las

variables que influyen en el engagement.

3. Al analizar las variables que influyen en el engagement ya sea reforzando,
incrementado o disminuyendo el nivel. Poder trabajar en espacios que
permitan potenciar y capitalizar este constructo en una poblacién tan

importante como la docente.

4. Se podria replicar este estudio, pero a nivel cualitativo para obtener mayor
informacion a detalle sobre los resultados encontrados y con ambos
resultados: Cuantitativo y cualitativo, poder plantear planes de mejora

institucional que permitan generar mayor engagement en la plana docente, a
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la luz de los beneficios que se han desarrollado en el presente trabajo, para

con los docentes, la institucion y la sociedad.

5. Seria importante revisar los formatos utilizados para la evaluacién de
desempefio, ya que para las capacitaciones se toman en cuenta solo la
asistencia de los docentes. Lo cual, no nos permite contar con resultados

objetivos.
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES

Instrucciones: Lee detenidamente cada una de las oraciones indicadas lineas abajo y contesta con una (X) en la
opcidn que vaya a acorde a tu sensacién o pensamiento.
Recuerda que no existe respuesta buena o mala, solo se trata de tu percepcion.

Nunca Casi Algunas Casi

. Siempre
ITEMS nunca veces siempre

1 2 3 4 5

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia

2 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando

4 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

7 | Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas
de ir a trabajar

9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

11 | Estoy inmerso en mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos

12 periodos de tiempo

13 | Mi trabajo es retador

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo

15 | Soy muy persistente en mi trabajo

16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo

17 trabajando




ANEXO 2

RESULTADOS
) 3 AUTOEVALUACION
FORMATO AUTOEVALUACION DE DESEMPENO (Puntaje)
DATOS DEL EVALUADO:
APELLIDOS Y NOMBRES:
DNI DEL EVALUADO: FECHA AREA:

Intrucciones: Lea detenidamente cada item y marque un aspa (x) seguin su propia evaluacién en cada una de las

conductas sefialadas

COMPETENCIAS A EVALUAR l\lﬁg) MALO | REGULAR | BUENO | EXCELENTE
1 2 3 4 5

1. Personales y Sociales

1.1 Demuestra un comportamiento ético, responsable y
honesto en cualquier contexto.

1.2 Demuestra capacidad de andlisis y de toma de
decisiones para la resolucién de problemas

1.3 Mantiene comunicacion asertiva.

1.4 Trabaja en equipo, de manera colaborativa y orientada
al logro de los objetivos de la Institucion.

1.5 Se preocupa y toma accién en pro de la seguridad de
las personas asi como por la protecciéon y cuidado
ambiental, reportando las incidencias al drea
correspondiente.

2. Profesionales

2.1 Demuestra conocimientos solidos y actualizados en las
unidades didécticas asignadas.

2.2 Conoce y utiliza herramientas y materiales de su
especialidad.

2.3 Conoce y tiene vinculos con empresas, instituciones
educativas y proyectos del medio relacionadas al sector de
la especialidad a su cargo.

3. Pedagoégicas

3.1 Demuestra conocer el sello AVANSYS y lo vincula
con el desarrollo de las unidades didacticas asignadas
utilizdndolo de forma integral.

3.2 Conoce y utiliza la metodologia de ensehanza y la
evaluacién por competencias.

3.3 Conoce y utiliza las tecnologias de la informacién y
comunicacion para acceder y desarrollar actividades de
aprendizaje y producir materiales de trabajo.

3.4 Promueve la participacién activa en clase a través de
actividades grupales, dindmicas, exposiciones, debates.

3.5 Utiliza diferentes recursos y materiales como pizarra,
gréficos, papeldgrafos o medios audiovisuales.




ANEXO 3

] RESULTADOS
FORMATO EVALUACION DEL LIDER EVALUACION (Puntaje)
DATOS DEL EVALUADO:
APELLIDOS Y NOMBRES:
DNI DEL EVALUADO: FECHA: AREA:
NOMBRE DEL LIDER:

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y marque un aspa (x) segin la evaluacién acerca de las conductas del

docente a cargo

COMPETENCIAS A EVALUAR

MUY
MALO

MALO

REGULAR

BUENO

EXCELENTE

1

3

5

1. Personales y Sociales

1.1 Demuestra un comportamiento ético, responsable y
honesto en cualquier contexto.

1.2 Demuestra capacidad de andlisis y de toma de decisiones
para la resolucién de problemas

1.3 Mantiene comunicacion asertiva.

1.4 Trabaja en equipo, de manera colaborativa y orientada al
logro de los objetivos de la Institucién.

1.5 Se preocupa y toma accién en pro de la seguridad de las
personas asi como por la proteccidon y cuidado ambiental,
reportando las incidencias al drea correspondiente.

2. Profesionales

2.1 Demuestra conocimientos sélidos y actualizados en las
unidades did4cticas asignadas.

2.2 Conoce y utiliza herramientas y materiales de su
especialidad.

2.3 Conoce y tiene vinculos con empresas, instituciones
educativas y proyectos del medio relacionadas al sector de la
especialidad a su cargo.

3. Pedagogicas

3.1 Demuestra conocer el sello AVANSYS y lo vincula con el
desarrollo de las unidades didacticas asignadas utilizandolo de
forma integral.

3.2 Conoce y utiliza la metodologia de ensefianza y la
evaluacién por competencias.

3.3 Conoce y utiliza las tecnologfas de la informacién y
comunicacion para acceder y desarrollar actividades de
aprendizaje y producir materiales de trabajo.

3.4 Promueve la participacién activa en clase a través de
actividades grupales, dindmicas, exposiciones, debates, etc.

3.5 Utiliza diferentes recursos y materiales como pizarra,
gréficos, papeldgrafos o medios audiovisuales.




ANEXO 4

ENCUESTA A LOS ALUMNOS
rech [ [ [ ]
Cédigo Cédigo Cédigo
Docente UD Grupo
o 0 0 0 © 0 0 0 O 0 00 0 M A - A
1 1 1 1 1 11 1 1 1 11 1 N C B B
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 2 T D C C
33 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3 E D D
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 F E E
5.5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 G F F
Indicaciones:
Los siguientes enunciados se refieren a tu evaluacion acerca del desempeiio de tu docente.
Marca con un aspa (X) sélo una de las alternativas por cada enunciado
Deberds utilizar lapiz o lapicero negro
o Q
= o| B o| €
N ITEM Sz B g3
1= 2| a| 2
= <4
1 Demuestra dominio y seguridad en el uso de instrumentos, herramientas y equipos dentro del 1 2 3 4 5
aula de clase o taller.
2 Es respetuoso y responsable en el trato a los estudiantes. 1 2 3 4 5
3 El docente brinda indicaciones a los estudiantes para mantener el aula/taller limpia, ordenada y | 5 3 4 5
segura.
4 El docente utiliza el correo electrénico para comunicarse con los estudiantes, enviar trabajos o 1 2 3 4 5
material de aprendizaje.
5 El docente cumple con desarrollar los contenidos indicados en el silabo. 1 2 3 5
6 Comienza y termina puntualmente su clase. 1 2 3 5
7 El docente domina el contenido de la unidad didéctica. 1 2 3 4 5
3 El docente promueve mi participacion activa en clase a través de actividades grupales, | 5 3 4 5
dindmicas, exposiciones, debates, etc.
9 El docente motiva mi interés por aprender la unidad didactica (curso) 1 2 3 4 5
10 Plantea casos, ejercicios y problemas relacionados con contextos vinculados a la carrera o | 5 3 4 5
situaciones actuales del paifs y el mundo.
11 El docente realiza preguntas u otra actividad para verificar que he aprendido. 1 2 3 4 5
12 El docente utiliza un lenguaje claro y sencillo que me permite entender las clases. 1 2 3 4 5
13 El docente incentiva mi aprendizaje recomenddndonos el uso de libros, pdgina web, articulos I 2 3 4 5
) de revistas etc.
14 Las tareas que realizo en la unidad didactica contribuyen con mi aprendizaje. 1 2 3 4 5
15 El docente me aconseja el uso de métodos y técnicas para aprender mejor la unidad didéctica. 1 2 3 4 5
16 Las evaluaciones estdn relacionadas con los contenidos de la unidad didactica (curso). 1 2 3 4 5
17 El docente explica cémo evaluard la unidad didactica. 1 2 3 4 5
18 El docente me explica "los errores " que he tenido en mis evaluaciones. 1 2 3 4 5
19 El docente devuelve las tareas y exdmenes después de una semana de haberlos aplicado. 1 2 3 4 5
Comentarios




