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RESUMEN

El presente estudio basado en el disefio descriptivo — correlacional, resalté como
objetivo principal determinar la correspondencia existente entre el engagement y
satisfaccion laboral en una muestra de 242 docentes de 27 a 60 afos de edad,
pertenecientes a los 3 niveles educativos, de instituciones estatales de la ciudad de
Chimbote aplicando la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma
Carrillo y la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) de Wilmar
Schaufeli y Arnold Bakker. El resultante arrojado en este estudio indica para el
engagement laboral, la prevalencia del nivel medio en el 73.97% de la muestra,
seguido por el nivel alto en el 23.55%; en cuanto a la variable de satisfaccion laboral
prevalece el nivel medio en el 66.94% de los participantes, seguido por el nivel alto
en el 31.82%; asimismo, se evidencia que existe correspondencia positiva
significativa de 0.51 entre ambas variables, lo que indica que los docentes con altos

niveles de engagement muestran una éptima satisfaccion laboral.

Palabras claves: Engagement, satisfaccion laboral, docentes.
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ABSTRACT

The present study based on the descriptive-correlational design, highlighted as the
main objective to determine the existing correspondence between engagement
and job satisfaction in a sample of 242 teachers aged 27 to 60, belonging to the 3
educational levels, from state institutions of the city of Chimbote applying the Job
Satisfaction Scale (SL-SPC) of Sonia Palma Carrillo and the Utrecht Scale of
Engagement at Work (UWES-9) of Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker. The
resulting obtained in this study indicates for work engagement, the prevalence of
the medium level in 73.97% of the sample, followed by the high level in 23.55%;
Regarding the job satisfaction variable, the medium level prevails in 66.94% of the
participants, followed by the high level in 31.82%; Likewise, it is evidenced that
there is a significant positive correspondence of 0.51 between both variables,
which indicates that teachers with high levels of engagement show optimal job

satisfaction.

Keywords: Engagement, job satisfaction, teachers
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INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones consideran como un tema de mayor
realce el bienestar del trabajador, teniendo en cuenta que este busca
optimizar sus competencias laborales y de esta manera aportar al
desarrollo de la organizacion. Un colaborador engaged y satisfecho que
gusta de su trabajo logra sentirse identificado con este, desarrollando
motivacion, aumentando su proactividad, responsabilidad y a su vez se
involucra con la organizacion, generando de esta manera mayores

resultados (Messarina, 2019).

Cuando los colaboradores de una organizacion, segun lo referido por
Cérdenas (2014), eligen ilusionarse por su trabajo, nace el engagement,
lo que refleja en el colaborador: optimismo, alegria, energia y
consecuentemente se resalta una gran firmeza para hacerle frente a
cualquier situacién laboral; lo que llegan a trasmitir a sus demas
comparieros de trabajo. Asimismo, esta autora se refiere a la variable
engagement, como la mentalidad constructiva del trabajador respecto a
su centro de labores, relacionandolo con diversos factores que permiten
el disfrute del mismo, lo cual se proyecta al exterior a través de
resultados positivos para la organizacién. Por otra parte, al referirnos a
Satisfaccion Laboral, segun Pedraza (2019) se trata de una variable
caracterizada por los sentimientos expresados en los colaboradores y la
actitud que muestran respecto al cargo que desempefan, asimismo se
relaciona directamente con el contexto laboral en el cual se

desenvuelven.

Con respecto a la poblacién de estudio, entendiendo el manejo de las
Instituciones Educativas como procesos organizacionales se considera

segun la investigacion realizada por Tomas, De los Santos & Fernandez,



(2018), que el engagement en el docente se encuentra estrechamente
relacionado con diversos indicadores de la Satisfaccion Laboral, de
acuerdo al contexto laboral y organizacional, generando vivencias
positivas 0 negativas en la plana docente, o que es proyectado en su
condicion profesional y personal, asi como en la repercusion académica

gue generan en el alumnado.

Por lo tanto, como consecuencia de la importancia que genera la cultura
organizacional en las Instituciones Educativas, Juyumaya (2018), refiere
gue en las diferentes organizaciones existe correspondencia entre las
variables mencionadas en este estudio, considerando ante este caso, el
periodo y condiciones laborales que tienen los docentes, asi como el
desarrollo de sus labores dentro de la Institucién. A su vez menciona
gue, en nuestro contexto latinoamericano, los colaboradores con altos
niveles de engagement se sienten inmersos en la consecucion de metas
para la organizacion, mientras que los colaboradores con bajos niveles
de engagement son mas propensos a la insatisfaccién laboral, lo que

conllevaria a la sustituciéon o abandono de cargo docente.

La justificacion de la presente investigacion a nivel tedrico se basé en
aportar el conocimiento existente sobre las variables estudiadas de
acuerdo al contexto actual en que operan las Instituciones Educativas
como organizaciones, por lo que se realizé un estudio para identificar el
valor del Engagement y su correspondencia con la Satisfaccion Laboral
en la plana docente, puesto que en la ciudad de Chimbote existe escasa
informacion de investigaciones anteriores respecto a las variables de

estudio.

Asimismo, tiene importancia social, puesto que mediante esta
investigacion permite que las organizaciones educativas puedan
reconocer el valor de las variables de estudio dentro su plana docente.
Ademas posee incidencia practica, pues se espera generar la ejecucion

de programas organizacionales que fomenten y potencialicen el



engagement y satisfaccion laboral, logrando que la plana docente
experimente compromiso con la ensefianza que brindan optimizando el
rendimiento académico de los estudiantes.

Finalmente sirve de aporte a posteriores estudios vinculados con las

variables presentadas, como antecedentes de investigacion cientifica.

Ante lo expuesto, se llega a la redaccion del siguiente problema, ¢ Cual
es la correspondencia existente entre engagement y satisfaccion laboral
en la plana docente de las instituciones educativas estatales de la
ciudad de Chimbote?

Por consiguiente, se formuld6 como objetivo general: Establecer la
correspondencia existente entre engagement y satisfaccion laboral en la
plana docente de las instituciones educativas estatales de la ciudad de
Chimbote. Paralelamente, se ha establecido los siguientes objetivos
especificos: a) Determinar los valores de engagement laboral en la plana
docente de las instituciones educativas estatales de la ciudad de
Chimbote; b) Determinar los valores de satisfaccion laboral en la plana
docente de las instituciones educativas estatales de la ciudad de
Chimbote; c) Identificar la correspondencia entre los factores de
engagement: vigor, dedicacion y absorcién con la satisfaccion laboral en
la plana docente de las instituciones educativas estatales de la ciudad
de Chimbote; d) Identificar la correspondencia entre los indicadores de
satisfaccion laboral: condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas y relacion con la autoridad con engagement en la plana docente

de las instituciones educativas estatales de la ciudad de Chimbote.

Finalmente, en el presente trabajo de investigacion se considera como
hipotesis general, que: se encuentra correspondencia relevante entre el
engagement y satisfaccion laboral en la plana docente de las

instituciones educativas estatales de la ciudad de Chimbote. A su vez,



las siguientes hipotesis especificas: a) Existe desigualdades relevantes
en los valores de engagement en la plana docente de las instituciones
educativas estatales de la ciudad de Chimbote; b) Existe desigualdades
relevantes en los valores de satisfaccion laboral en la plana docente de
las instituciones educativas estatales de la ciudad de Chimbote; c) Se
encuentra correspondencia entre los indicadores de engagement: vigor,
dedicacion y absorcion con la satisfaccion laboral en la plana docente
de las instituciones educativas estatales de la ciudad de Chimbote; d)
Se encuentra correspondencia entre los indicadores de satisfaccion
laboral:  condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas y relacion con la autoridad con engagement en la plana docente
de las instituciones educativas estatales de la ciudad de Chimbote.



MARCO TEORICO

Palacios (2017) realiz6 un trabajo de investigacién descriptivo sobre
salud en el trabajo y engagement, en los profesores de los colegios
publicos en Chaclacayo, en cuyo estudio, la muestra se basé en 95
profesores, es por ello que para obtener la correspondencia relevante
sobre la salud en el trabajo y el engagement se pudo aplicar una escala
de las variables mencionadas que consta de 50 interrogantes, siendo el
resultado de la investigacion que inexiste correlacion valorativa, entre
salud en el trabajo y engagement de la plana docente de los colegios

publicos en Chaclacayo.

Da Silva, Ferreira y Pinto (2019) realizaron un estudio acerca de los
efectos de un plan de intervencién fundamentado en el comportamiento
de redisefio de trabajo sobre el engagement laboral de los maestros,
cuya muestra fue de 82 profesores de Brasil de educacion publica. El
grupo para la intervencion se realizdé con 41 docentes de varones y
mujeres (81% femenino) y el grupo experimental también con 41
docentes varones y mujeres (79.1% del sexo femenino). Al finalizar la
intervencion, las puntuaciones de los participantes del grupo en la que
se realiz0 la intervencion, en la escala de engagement para el trabajo y
del comportamiento de redisefio, se excedié de forma significativa las
puntuaciones del grupo en comparacion. Los hallazgos que se han
encontrado recomiendan implementar programas para la intervencion
basada en comportamientos de redisefio que puedan concientizar a los
docentes sobre sus demandas y de los recursos como forma de

aumentar su engagement para con el trabajo.

Candia, Castro, & Sanchez (2017) realizaron una investigacién sobre la
similitud entre la complacencia en el trabajo y el compromiso en la
ideacion de rotar en una entidad minera. Aplicaron formularios con la
debida confiabilidad y validez que se requiere para la investigacion, a
una muestra de 107 colaboradores. Obtuvieron como resultado para



esta investigacion, que las variantes de cercana repercusion con el
descenso de ideacion de rotar en cuestion de la complacencia en el
trabajo estan dirigidas a los indicadores prestaciones y supervision,
siendo su valor de relevancia de 95% y 90% relativamente y, en
referencia al engagement, el indicador vigor, gener6 un nivel de
significancia al 95%. Los impactos del estudio estuvieron incluidos en la
elaboracion de un programa organizacional en relacion a los indicadores
encontrados, lo que logrard disminuir el porcentaje de rotacién de los
colaboradores en la entidad minera.

Rojas, Velandia, Angarita, Rivera y Castillo (2019) llevaron a cabo una
investigacion sobre la correspondencia entre las practicas de una
existencia sana y su satisfacciébn en el trabajo, como factores que
favorecen en la felicidad laboral; su estudio se ejecutd en los profesores
de una Institucion estatal colombiana, con una muestra de 75 docentes,
lo cual fue determinado por muestreo aleatorio simple. La recopilacion
de informacion se hizo mediante dos cuestionarios, el primero
denominado ¢Cual es mi estilo de vida? Mediante la cual se podra
establecer las practicas saludables de todas los sujetos inmersos en la
investigacion, y la siguiente escala es la Font-Roja, la cual es empleada
para poder establecer cuan satisfechos en su entorno laboral se
encuentran los sujetos de estudio, considerando como efecto lo
siguiente: contemplan practicas saludables en niveles bajos en 69
profesores, considerado como el 92%, y la satisfaccion en el trabajo es
ubicado con un valor mds moderado de 58 profesores y se evidencia
mediante un 77%. Para concluir, las practicas de existencia sana no se
corresponden con la satisfaccion en el trabajo, indicando de esta manera
que la satisfaccion en el trabajo esta desligada las préacticas de

existencia saludable.

Chinyere y Onyeluka (2017) realizaron una investigacion sobre la
correspondencia entre jobcrafting y complacencia de un plan de

tecnologia eléctrica electronica por la relevancia que implica el



engagement; en cuya investigacion estuvieron 247 docentes en
tecnologia eléctrica electronica de una universidad nigeriana. En esta
investigacion se demostro que el jobcrafting pronostica de forma positiva
el engagement, asi como el notar cuan satisfecho se encuentran. A su
vez, se determind que el engagement pronostica de forma positiva la
satisfaccion en el trabajo. Considerando esa forma, que la implicancia
laboral media fragmentariamente en la correspondencia entre el
jobcrafting y engagement, de igual forma se observa que el engagement
mediaba de forma parcial para la correspondencia entre ambas

variables.

Por su parte, Orgambidez, Pérez y Borrego (2015), han realizado un
estudio relacionado al estrés y satisfaccion laboral evaluando como rol
mediador al engagement para con el trabajo, pues se plantea a través
de este modelo que el engagement interviene en la correspondencia que
hay, por una parte, entre confusion, desavenencia y exceso de tareas
laborales, y por otra parte satisfaccion en las labores. En consecuencia,
para comprobar este supuesto, se obtuvo informacion a través de una
muestra de 586 colaboradores en Espafia (50% mujeres). Como efecto
de esta investigacion se demostré que la desavenencia y confusion de
rol en uniéon con el engagement predijeron correspondencia valorativa de
la satisfaccion laboral. Ante esto, se considera al estrés en las tareas
asignadas a los colaboradores, como un medio interferente, que explica
el gran efecto inherente en los niveles de complacencia, que los describe
como colaboradores satisfechos mediante el engagement.

Asgari, Mezginejad y Taherpour (2020), realizaron una investigacion
sobre los estilos de lideres en el Comportamiento y la influencia en un
colaborador satisfecho; tal investigacion se realiz6 a través de una
muestra de 250 docentes universitarios, cuyos resultados determinan
que la direccion evolutiva de liderazgo y qué tan satisfechos se
encuentran los docentes en el ambito laboral, tanto como el impulso

organizacional que ellos perciben, impactan de forma significativa y



positivamente en su comportamiento de la entidad laboral a la que

pertenecen.

Johnson, Machowski, Holdsworth, Kern y Zapf (2017) realizaron una
investigacion sobre la edad, como estrategias para la regulaciéon
emocional, burnout y engagement en el sector de servicios: muestra la
ventaja en los colaboradores mayores, tal muestra se integr6 a través de
444 colaboradores alemanes, teniendo como resultante que su edad
esta relacionada de un modo muy directo de forma desestimada en
referencia al cansancio emotivo , a su vez, hace referencia de modo

positivo con la vehemencia laboral y de tal manera en el engagement.

Tomés, De los santos & Fernandez (2019) hicieron una investigacion
sobre los docentes satisfechos con su trabajo teniendo en cuenta los
precedentes existentes; en la cual se aplico diversos cuestionarios
medidos en escala Likert, dirigido a una muestra de 978 docentes
dominicanos, el 73.65% fueron mujeres y el 26.35% innecesario,
hombres. El resultante de la exploracion arrojo que
el argumento de quehacery el contexto en el trabajo interfieren en
relacion al burnout y el engagement manifiesto en los docentes
estudiados. Del mismo modo, se plantea que las variables anteriormente
mencionadas interfieren en la complacencia de la labor magistral. Como
resultado de esta investigacion sobre los indicadores de contextos a nivel
pedagdgico, se tiene en cuenta la posibilidad de incluirlas futuramente

en innovadoras estrategias en el sector educativo.

Quintero (2017) llevd a cabo una investigacion sobre el impacto del
engagement laboral de acuerdo a los géneros de los trabajadores del
sector manufacturero, para cuya indagacion se empled una muestra de
104 colaboradores. El procedimiento empleado fue observacional
y descriptivo. Empleando la escala UWES-17. Consecuentemente
generd la calificaciéon frecuente en engagement de 5.58 de alianza,

siendo considerado segun la escala como muy alto. Las personas del



sexo femenino arrojaron mayor puntaje con 5.7 siendo la categoria muy
alta en el indicador de “dedicacidon”. En esta investigacion realizada, la
informacion obtenida servira de provecho con el fin de elaborar mejoras
en las actividades asignadas a cada colaborador segun su puesto y de
esta manera desarrollar mayor productividad.

Gamero (2013) realizé un estudio acerca de la satisfaccion laboral como
indicador de felicidad, donde participaron 386 sujetos como muestra del
mencionado estudio. Se obtuvo informacion a través de un cuestionario
individualizado para cada variable de estudio, determinando que
la satisfacciony felicidad laboral presentan correlacion de 0,51
(Pearson), asimismo 28% de colaboradores presentan alto nivel de
felicidad y el 27% se encuentra enormemente orgulloso y comprometido
con la labor que realizan. De esta manera, la variable de felicidad logro
el 69%, y la variable de satisfaccion laboral un 61%; asimismo determina
que la felicidad y la satisfaccion laboral albergan relevante
determinacion de acuerdo a edad, salario, practicas saludables de

existencia y la carrera profesional de cada sujeto.

Alarcon y Dennise (2014) llevaron a cabo un estudio acerca de la
responsabilidad en colaboradores y Satisfaccion laboral, emplearon dos
escalas para medir las variables mencionadas. Para esta investigacion
participaron 136 trabajadores que contaban con un contrato formal,
como parte de la muestra. Como resultado de este estudio, se da
correspondencia valorativa en Compromiso y la Satisfaccion Laboral, asi
también en cuanto a indicadores interiores de cada colaborador en la
forma como expresa o interioriza sus emociones respecto al entorno
laboral. Ademas, se determind relacion que existe positivamente en
indicadores que el colaborador exterioriza de acuerdo al contexto

organizacional en el que se desenvuelve.

Por su parte, Pedraza (2019), llevé a cabo una investigacion sobre el

entorno laboral influyente en capital humano satisfecho de diversas



instituciones, realiz6 una investigacion correspondiente a un enfoque
empirico, racional y causal. A través de un cuestionario se tuvo una
muestra no probabilistica de 80 personas. Se realiz6 a través de la
reduccion de datos, en la cual se afirmaron cinco factores en referencia
al entorno de labores. Las emociones que se generan cuando los
trabajadores realizan sus labores confirman la base modelada sobre la
complacencia exteriorizada e interiorizada en los colaboradores. En el
presente estudio se obtuvo 0.70 valorativo al Alpha de Cronbach
indicando fiabilidad de la escala. Asimismo, en esta investigacion se
determinaron diversos aportes de los colaboradores respecto a la
cohesion organizacional existente. De esta manera, se obtuvo como
resultados relevantes el aporte positivo del entorno laboral en las

organizaciones.

Juyumaya (2018) realiz6 una investigacion sobre work engagement,
satisfaccion y rendimiento laboral, para la cual empled la participacion
de 255 colaboradores como parte de su muestra para el estudio
respectivo. El programa estadistico empleado para este analisis fue el
SPSS. De esta manera se determiné el papel del entorno organizacional
para el estudio proyectado. Determinandose que workengagement
presenta gran correspondencia en satisfaccion laboral, pudiéndose
asemejar adecuadamente con rendimiento en labores asignadas.
Esperando que las organizaciones tengan en cuenta que la mejora de
su capital humano depende estrechamente de la medida en que los
colaboradores se encuentran satisfechos con la labor realizada y el

ambiente en el que se desenvuelven

Hernandez, Encinas, Labrador, Suarez y Méndez (2019) realizaron una
investigacion sobre predictores del bienestar psicolégico teniendo en
cuenta la satisfaccion laboral; desarrollado a través de una muestra de
492 militares. Para esta investigacion se emplearon diversas variables
teniendo en cuenta el capital humano, autopercepcion y satisfaccion

laboral con la finalidad de generar bienestar psicologico, obteniendo

10



como efecto del estudio que se verifica una correspondencia relevante
para las variables anteriormente mencionadas, considerando la
satisfaccion laboral y autopercepcion del colaborador con mayor realce
sobre el bienestar psicologico, determinando de esta manera que el
generar programas organizacionales con la finalidad de potencializar el
capital humano podria tener efectos adecuados en el bienestar de los

participantes.

Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) llevaron a cabo un
estudio sobre validacion en factores pertenecientes a la escala UWES
de 15 y 9 preguntas, para la cual se requirié de la participacion de 145
docentes como muestra. Teniendo como efecto de esta investigacion
que la escala cuenta con fundamentos psicométricos adecuados
validando los tres factores que la conforman, asimismo se determiné que
la escala de 9 preguntas se encuentra mejor ajustada en cuanto a sus
factores. En relacion a los indicadores de la variable de estudio se obtuvo
resultados significativos ubicando al engagement en niveles altos, lo que
indicaria que los participantes de la investigacion se sienten muy
comprometidos y entusiasmados con la labor realizada en sus centros

de trabajo.

En cuanto a las diferentes Teorias relacionadas al tema estudiado, se

inicia definiendo la variable Engagement.

Khan (1990, citado por Rodriguez y Bakker, 2013) reconocido como
pionero en fundamentar acerca del Engagement, conceptualizandolo
como el vigor focalizado direccionado hacia los objetivos
organizacionales. Calificaba a los colaboradores engaged como
empleados que se hallan conectados a nivel emocional, fisico e

intelectual a las actividades laborales que manejan. De esta forma

11



explica que la variable Engagement podria ser definida como la
vinculacion positiva que desarrolla un colaborador en su centro de

trabajo desarrollando un elevado sentido de conexion con el mismo.

Meunier (2018) menciona que el significado de la palabra Engagement
al idioma espariol se considera complejo de interpretar, puesto que no
existe un vocablo que abarque la totalidad de dicha definicién, en tal
sentido, este autor enfoca este término como un estado pluridimensional
que llegan a vivenciar los trabajadores en una empresa. Luego de
profundas investigaciones, Salanova y Llorens (2009) plantean la
posibilidad de que exista una situacion opuesta a la manifestacion de
burnout, es asi como llegan a plantear al Engagement como una forma
de trabajar con energia, alta dedicacion a sus labores, disfrute hacia los
mismos; lo cual llegaria a generar resultados positivos para los
trabajadores, y consecuentemente un desempefio 6ptimo de las

organizaciones.

Albrecht (2010) menciona al engagement dentro del campo de la
Psicologia como un estado de caracter positivo, que generalmente es
representado por el esfuerzo, entusiasmo, energia y pasion en el
desempefio de las funciones laborales; lo cual generaria un efecto
multiplicador en los deméas colaboradores que observan dichas

actitudes.

Segun Flores, Fernandez y Juarez (2015) explican el engagement como
el efecto psicolégico positivo que se manifiesta en el trabajo, el mismo
gue en la actualidad ha logrado gran popularidad en las organizaciones

y se le ha reconocido como entusiasmo por el trabajo.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, (2002, citado por
Juyumaya et al., 2018) refieren que el engagement es un enunciado
positivo laboral, tipificado por vigor, dedicacién y absorcion. Explicado

por Salanova y Schaufeli (2009) quienes refieren que el vigor destaca el
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grado de energia y tenacidad que caracteriza a un empleado mientras
realiza sus funciones laborales, sin preocuparse de las dificultades que
puedan surgir. La dedicacion esta relacionada con el fervor, inspiracion
y nuevos objetivos que el empleado presenta en su entorno laboral, en
otras palabras se refiere a la alta pertenencia. Y para concluir, la
absorcion se refiere al nivel de concentracion y bienestar que presenta
cada colaborador mientras realiza su trabajo, y experimenta que el

tiempo pasa rapidamente.

Al referirnos a los diferentes modelos tedricos existentes que explican el

engagement, planteamos los siguientes:

a) Modelo de demandas y recursos laborales (DRL), propuesto por
Bakker y Demerouti (2008, citado por Cardenas y Jaik, 2014) explica que
las especificaciones laborales se encuentran divididas en demandas
(factores estresores) referidos a los dmbitos laborales que necesitan
dedicacion por parte del trabajador para poder realizarlas, y esa
dedicacion esta relacionada a un aporte fisico y/o psicologico en su
ejecucion; y los recursos laborales (factores motivacionales) que estan
referidos a las caracteristicas motivacionales, y éstas minimizan las
demandas laborales, aportando en la realizacién de las metas del area
laboral y estimulan el desarrollo personal y profesional. De tal forma, el
modelo DRL explica que la ausencia o el mal uso de recursos aumenta
las demandas, llegando a generar manifestaciones de burnout y, de este
modo, perjudica la salud del trabajador; a diferencia de esto, cuando se
emplea adecuadamente los recursos laborales, se genera que los
colaboradores se encuentren estimulados en sus jornadas laborales
llegando al engagement y correcto desempefio laboral de los
trabajadores.

b) Modelo JD-R de Bakker y Leiter (2010, citado por Cardenas y Jaik,

2014), el cual plantea que el engagement laboral se puede destacar de

acuerdo a los recursos laborales y personales. Al referirse a recursos
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laborales, se habla del aspecto psicoldgico, social y organizacional que
se da en el trabajo, lo que genera secuencias motivacionales adecuadas.
Asimismo, al referirnos de recursos personales, centrada en aspectos
para pronosticar el engagement, se menciona a la autoevaluacion
positiva, motivacion, competencias personales y satisfaccién vital. De
esta manera este modelo explica la forma en que los recursos laborales
y personales, facilitan el adecuado soporte de las demandas laborales

favoreciendo al engagement.

Al referirse a los indicadores presentados por un colaborador engaged
se establece que es quien se expresa positivamente de la organizacion
a la que pertenece y posee deseos intensos de continuar laborando. A
Su vez, incrementa su vigor y motivacion para conseguir éxito en su
centro de labores, presenta buen manejo en las relaciones
interpersonales con sus colegas y propicia satisfaccion en el cliente; es
decir presenta minimos valores de estrés. Mientras que, los empleados
no engaged utilizan expresiones negativas de la organizacion, no
presentan disponibilidad para colaborar con las metas de la misma y
generalmente manifiestan reacciones adversas frente a los cambios que
se puedan presentar en su centro de labores. De tal modo, describe que
generan absentismo, tardanzas o incluso renuncian subitamente a su
trabajo, ante esto, generalmente propagan un estado de animo negativo
(Cuevas, 2012).

Giraldo y Pico (2012) refieren que un empleado engaged posee
emociones favorables en relacion a sus actividades laborales, debido a
gue no lo visualiza como una labor obligatoria y estresante, al contrario,
como una labor entretenida y enriquecedora. En tal sentido, refieren que
los colaboradores engaged se mantienen motivados, interesados en
obtener nuevos conocimientos, demostrando conductas mas proactivas
y de iniciativa personal. De tal modo, los autores mencionados explican
gue el engagement tiene relacion con la autoeficacia, aseverando que la

teoria de eficacia personal, fundamentada por Albert Bandura en el afio
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1977, indica que mientras mas eficaz sea un colaborador, mayor
destreza y confianza sentira para realizar de manera exitosa una
actividad, asimismo brindaran esfuerzo extra para afrontar nuevas
metas, cambios e incluso ante los obstaculos presentados en la

realizacion de sus labores.

De acuerdo a lo planteado, se considera muy relevante para las
organizaciones que sus colaboradores sean engaged, de tal modo que
no solo se centren en realizar las tareas que se les designa, sino que de
igual modo generen auténticos lazos de compromiso y cohesion,
logrando en tal sentido, el crecimiento y desarrollo de la organizacién
(Giraldo & Pico, 2012). Para concluir, segun Salcedo (2013) refiere que
la investigacion y ejecucion de engagement como parte de la cultura
organizacional, generara el aumento de colaboradores motivados y
comprometidos con el trabajo que realizan, enfocandose en la
realizacion de los lineamientos de la organizacion; de acuerdo a ello, se
destaca la importancia del engagement para la productividad y

rentabilidad en las empresas.

Al referirnos a las diversas teorias que existen respecto a la variable
Satisfaccion laboral, se destaca a Patron, Sahui, Pérez y Llanes (2018)
quienes refieren este término como un grupo de sentimientos y
emociones, las cuales pueden mostrarse de manera favorable o
desfavorable para los trabajadores. A su vez, Maldonado (2019), refiere
que la satisfaccién laboral es una situacion de plenitud en el trabajo, que
llega a manifestarse en cada uno de los colaboradores, como resultante
de las condiciones de trabajo y clima laboral establecidos por la

empresa.

Pedraza (2019) refiere que la satisfaccion laboral es un estado de
bienestar de los colaboradores en su trabajo, llegando a considerarse de
gran importancia actualmente en las organizaciones, ya que si se

promueve la adecuada motivacion extrinseca (contexto laboral) e
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intrinseca (actitudes presentadas respecto al cargo que desempefian),
se generara facilidades en la consecucion de objetivos y resultados en

las organizaciones.

Palma (2006) explica a la satisfaccion laboral como la postura
presentada por el trabajador hacia la labor que realiza, en relacion de
componentes enlazados como: condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion

con la autoridad.

El primer factor sefialado por la autora, es el de Condiciones fisicas y/o
materiales, el cual hace referencia a los elementos materiales o de
equipamiento donde se desarrolla las actividades cotidianas de trabajo
y se consolida como facilitador de la misma. El segundo indicador
mencionado esta referido a los Beneficios laborales y/o remunerativos,
el mismo que se fundamenta en el nivel de beneplacito respecto al
incentivo econdémico regular o adicional como remuneracion por labores
realizadas. El tercer indicador esta relacionado con las politicas
administrativas, es decir la postura frente a los lineamientos o normas
institucionales con la finalidad de manejar la relacion laboral y enlazada
directamente con el trabajador. El cuarto indicador tiene que ver con las
relaciones sociales, es decir, el nivel de beneplacito frente a la
interacciébn con los compafieros de la organizaciébn con quien se
comparte las actividades laborales cotidianas. El quinto indicador esta
ligado con el desarrollo personal, referido a la posibilidad que se le brinda
al colaborador de realizar actividades relevantes para su
autorrealizacion. El sexto indicador es el desempefio de tareas, es decir
la importancia y responsabilidad con la que el colaborador asume la
realizacion de sus actividades en el trabajo. Y el dltimo indicador
corresponde a la relacion con la autoridad, es decir, la valoracién

existente en la interaccion entre jefe y colaboradores. (Palma, 2006).
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Herzberg, Mausner y Snyderman (1968, citado por Palma, 2006)
presentan la teoria Higiene-Motivacional, la cual fundamenta que la
satisfaccion laboral es generada por un ideal estado motivacional,
generado a través de la relacion de indicadores higiénicos y
motivacionales. Los indicadores higiénicos son las particularidades del
ambiente laboral, como: condiciones fisicas y contexto laboral, politicas
de la organizacion, relaciones laborales, fijacion de cargo vy
remuneracion; la existencia de estos indicadores no eleva la
satisfaccion, mas si estdn ausentes causan insatisfaccion. En otro
aspecto, los indicadores motivacionales son las caracteristicas del
puesto del trabajador, lo que tiene estrecha relacion con indicadores
intrinsecos como: desarrollo profesional, reconocimiento,
responsabilidad, ascenso laboral y empleo de competencias personales.

La existencia de estos factores genera la satisfaccion laboral.

Darwis (1994, citado por Palma, 2006 plantea la teoria del ajuste en el
trabajo, fundamentando que la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo
es el efecto de la pertenencia o divergencia entre las necesidades de los
colaboradores, la formaciébn moral, las competencias personales
deseadas en la organizacion y lo que se consigue realmente. La
probabilidad de lograr correspondencias consecuentes entre si, genera
gue los trabajadores puedan sentirse satisfechos con las funciones que
desempeinia; lo contrario, la divergencia genera insatisfaccion.

En cuanto a las causas de la satisfaccion laboral, se destaca la buena
disposicion que la persona asume al realizar sus labores, lo mismo que
se origina gracias a un adecuado establecimiento de funciones de
acuerdo al puesto de trabajo; asimismo la congruencia existente entre
los valores personales del colaborador y el nivel de responsabilidad que
demuestra en cuanto al desarrollo de su trabajo; también es preciso
mencionar como causa de satisfaccion laboral, el incentivo no salarial de
parte de la empresa, como el reconocimiento del buen trabajo realizado,
el buen trato en las relaciones laborales, la oportunidad de desarrollo

profesional, asi como un ambiente laboral éptimo, lo cual influenciara a
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gue los trabajadores encuentren mayor satisfaccion en sus organizacion.
(Fuentes, 2012).

En cuanto a las consecuencias de una inadecuada satisfaccion laboral
destacamos lo siguiente: primeramente, es el absentismo, lo que se da
cuando los colaboradores se encuentran insatisfechos con las practicas
vivenciadas en la organizacion a la que pertenecen generando que falten
al trabajo o lo abandonen, siendo esto contraproducente para los
objetivos de la empresa, demostrando que los colaboradores se
encuentran insatisfechos con la labor que realizan. Los colaboradores
insatisfechos generalmente incurren en otras manifestaciones
desfavorables en la organizacion, las mismas que se dividen en dos
formas: las conductas hacia los colaboradores y a la organizacion. Las
primeras abarcan rumores, realizar politicas negativas, acoso sexual en
el trabajo, descortesia, violencia en el lugar de labores e intimidacion. Y
al referirse a las conductas hacia la organizacion, incluyen robo y
sabotaje. Para concluir, los colaboradores insatisfechos manifiestan
ausencia de conducta civico organizacional, debido a que no se
encuentran inmersos en contribuir positivamente en la organizacién y a
sus colegas de labores. Es mas posible que los colaboradores
insatisfechos con su trabajo no brinden todas sus habilidades y

competencias en la organizacion (Aamodt, 2010).
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El disefio de investigacion se basa al tipo de estudio no experimental,
ya que no se manipulé las variables; de tal modo es una investigacion
transversal, puesto que los datos se obtuvieron en un solo momento y
finalmente es una investigacion descriptiva - correlacional, ya que se
midid y recogio informacion sobre las variables de estudio; asimismo
porque permitié identificar la relacion existente entre las dos variables

en un contexto particular (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

El disefio correlacional estara basado de la siguiente manera:

Diagrama:
o1 LEYENDA
l M: Muestra de estudio
M r O1: Engagement
T O2: Satisfaccion laboral
02 r: Relacién

3.2. Variables y operacionalizacion

VARIABLE
En esta investigacion se tiene como materia de estudio a las variables
engagement y satisfaccion laboral, explicadas en anexos mostrando su

operacionalizacion.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion
La poblacion abarca 1752 docentes de ambos sexos, cuyas edades
oscilan entre 27 a 60 afos de edad, de las diferentes instituciones

educativas estatales de la ciudad de Chimbote.

Distribucién de la poblacion de docentes de las instituciones

educativas de Chimbote.

NIVELES EDUCATIVOS DOCENTES

NIVEL 1 300
NIVEL 2 709
NIVEL 3 743
TOTAL 1752

Fuente: UGEL - SANTA (2019)

Criterio de Inclusion

- Docentes de las instituciones educativas de Chimbote.

- Docentes de las instituciones educativas que tengan entre 27 a
60 afios.

- Docentes de las instituciones educativas de ambos sexos.

Criterio de Exclusion

- Docentes de las instituciones educativas de otras ciudades.

- Docentes de las instituciones educativas que no contestaron
adecuadamente las pruebas, por omision de respuestas o
porque consideraron mas de una alternativa.

- Docentes de las instituciones educativas que no tengan entre
27 a 60 afos de edad.
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Muestra

De la poblacion seleccionada se determina por un tamafio de muestra de
242 docentes de las diferentes instituciones educativas estatales de
Chimbote, la cual fue planteada por la formula preliminar para muestra
finita, considerando los siguientes estadisticos: nivel de confianza de 95%
(Z =1.96) con un margen de error del 5% y una probabilidad de ocurrencia
de p = 50%.

Se utiliza la siguiente formula de muestra finita:

3 N z° p(1 - p)
" (N—-1)e2+z2p(1—-p)

n

Usando la férmula obtenemos:

_ 1752 1.962 0.5(1 — 0.5)
~ (1752 —1)0.052 + 1.962 0.5(1 — 0.5)

n

Por lo tanto, la muestra abarca 242 docentes de las diferentes
instituciones educativas de Chimbote que oscilan entre los 27 a 60 afios
de edad.

Muestreo
Se empled un tipo de muestreo probabilistico aleatorio simple, técnica que
consiste en que todos los participantes sean incluidos a la lista y elegir al

azar el numero deseado de sujetos.

Segun féormula se detalla a continuacion:

Tabla 3

Distribucién del muestreo estratificado

NIVELES EDUCATIVOS DOCENTES

NIVEL 1 54
NIVEL 2 98
NIVEL 3 90
TOTAL 242

Fuente UGEL-SANTA (2019)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Se realiza al proceso psicométrico, puesto que conlleva a la
valoracion cuantitativa de la variable a través de la estadistica y la
tematica a tratar (Marquez, 2009, p.3).

Instrumentos de recoleccién de datos:

Instrumento 1: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
(UWES-9)

Para evaluar la variable engagement se empled la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo UWES-9, fue creada por los autores
Schaufeli y Bakker (2003), de procedencia holandesa. Su primera
version espafola se debe al Grupo de Estudios y Pesquisas sobre
Estresse e Burnout cuyos autores fueron: Ana Maria Benavides
Pereira, Débora Fraiz de Camargo y Paulo Porto Martinez, en agosto
del 2009.

En Peru (Lima) su adaptacion fue realizada por Flores, Fernandez,
Juérez, Merino y Guimet en el afio 2015. El &mbito de aplicacion de
esta escala es dirigido al contexto laboral, su administracién puede
ser individual o colectiva, con un tiempo de 5 a 10 minutos
aproximadamente para la aplicacion. La modalidad de respuesta que
posee es de multiple eleccion, escala tipo Likert, con 7 alternativas
de respuesta: Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Regularmente,
Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre. En las 3 versiones, las

subescalas a medir son: Vigor, Dedicacion y Absorcion.

La UWES-9 contiene 3 items de vigor, 3 items de dedicacién y 3

items de absorcion.
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Validez y confiabilidad

La UWES 9 posee correctas propiedades psicométricas, respetando
su esquema tridimensional y, particularmente esta version evidencié
los mejores indices de ajustes. Los valores calculados para la
consistencia interna para esta version fueron de forma general
adecuado para cada una de las sub escalas, las que estan por arriba
de ,60.

Instrumento 2: Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Para medir esta variable se empleo la Escala Satisfaccion Laboral
(SLSPC), realizado por la autora: Sonia Palma Carrillo en el afio
2006.

Este instrumento posee 2 versiones: la primera version a base de 36
items y 7 factores, la cual se empled para esta investigacion, los
cuales son: Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios laborales
y/o remunerativos, Politicas administrativas, Relaciones sociales,
Desarrollo personal, Desempefio de tareas y Relacion con la
autoridad; y la segunda versién, consta de 27 items y 4 factores.

El area de administracion de esta escala es en el contexto laboral,
su aplicaciénn puede ser individual o colectiva y en sistema fisico o
virtual, con un tiempo de aplicacién de 15 minutos.

La calificacion es manual. Posee modalidad de respuesta de multiple
eleccion, escala tipo Likert, teniendo 5 alternativas de respuesta:
Total Acuerdo, De Acuerdo, Indeciso, En Desacuerdo, Total

Desacuerdo.

Validez y confiabilidad

Se estim6 la validez de constructo y la validez concurrente de la
escala; esta Ultima se obtuvo correlacionando el puntaje total de la

Escala SLSPC con las del cuestionario de satisfaccion laboral de
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Minnesota en una submuestra de 300 trabajadores. La validez es de
0.05.
El coeficiente Alfa de Cronbach item - puntaje total permitié estimar

la confiabilidad, la confiabilidad obtenida es de 0.79.

3.5. Procedimiento

En la realizacion de la presente investigacion se consider6 como
primer paso, la revision de los instrumentos para la recopilacion de
datos, las mismas que fueron adaptadas a nuestro pais.
Consecutivamente, se realizé la entrega del consentimiento informado
a los docentes de las instituciones educativas de Chimbote que
participaron, para luego aplicar los instrumentos a la muestra
seleccionada que fueron 316 docentes de las instituciones educativas
de Chimbote, teniendo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion
para los participantes.

El estudio se realiz6é durante la décima y onceava semana del estado
de emergencia nacional por la pandemia COVID-19 en el Peru (fines
de mayo e inicios de junio de 2020). La encuesta (contiene la ficha
sociodemogréfica, el CAS en espariol, el MHI-5 y el PHQ-2), se
elabor6 y administré6 por Google Forms, lo que garantizé un mayor
alcance y accesibilidad. El enlace de la encuesta se compartié por
correo electrénico y se publico en plataformas de redes sociales
(Twitter, Instagram y Facebook). En la encuesta online se persuadi6
el objetivo del estudio, la ausencia de riesgos, la confidencialidad de
los datos y la libertad de retirarse del estudio en cualquier momento.
Los participantes no recibieron incentivos econémicos por su
participacion y soOlo accedieron a la encuesta los participantes que
voluntariamente aceptaron el consentimiento informado. Responder
la encuesta en linea demord alrededor de 10-15 minutos.
Posteriormente se realizé el vaciado de las respuestas de los
cuestionarios a una base de datos en Excel y al programa estadistico

respectivo para obtener los resultados finales segun correspondan.
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3.6. Método de analisis de datos

El analisis de datos de la presente investigacion se ejecutdé mediante
el andlisis estadistico, en donde se hace uso de estadisticas
descriptivas, las cuales indican el reparto de las puntuaciones o
frecuencias de cada variable para el andlisis de los objetivos
descriptivos. El llenado de datos fue realizado en el programa SPSS
version 26. Asimismo, se hizo uso de la estadistica inferencial,
utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el cual
permitié conocer si las variables tienen relacion y a su vez si esta
relacion es significativa o no. (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2010).

3.7. Aspectos éticos

Respecto a los aspectos éticos, garantiza primeramente, la propiedad
intelectual de los autores, respecto a las teorias y estudios variados,
citdndolos apropiadamente y precisando las fuentes de informacion,
en donde se encuentra lo referenciado. Asimismo, se tuvo en cuenta
la privacidad de las instituciones educativas y docentes encuestados.
A su vez se aplico el consentimiento informado donde los docentes
afirmaron su participacion de la presente investigacion, dandoles a

conocer la naturaleza del estudio y sus aspectos generales.

Asimismo, se tuvo en cuenta la autenticidad de los resultados, es decir
no se manipularon ninguna de las respuestas, mostrando de esta

manera honestidad en la presente investigacion.
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V. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1

Distribucidn de frecuencias y porcentajes segun dimensiones de la variable
engagement en la plana docente de las Instituciones Educativas Publicas del
distrito de Chimbote (n=242)

Variable/ dimensiones Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Vigor 14 5.79 171 70.66 ? 23.55 242 100.00
Dedicacién 17 7.02 165 68.18 60 24.79 242 100.00
Absorcion 10 4.13 186 76.86 46 19.01 242 100.00

Figura 1. Distribucién de porcentajes de dimensiones variable engagement

En la figura 1, se observa la distribucién de frecuencias y porcentajes segun
niveles de la variable engagement, de tal modo que para la variable general
prevalece el nivel medio (73.97%) y alto (23.55%), de manera similar en cada

una de las dimensiones que estructuran la variable predomina el nivel medio.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun dimensiones de la variable
satisfaccion laboral en la plana docente de las Instituciones Educativas Publicas
del distrito de Chimbote (n=242)

) . . Bajo Medio Alto Total
Variable/ dimensiones
f % f % f % f %
Condiciones Fisicas y Materiales 5 2.07 140 57.85 97 40.08 242 100.00
Beneficios Laborales y Remunerativos 16 6.61 192 79.34 34 14.05 242 100.00
Politicas Administrativas 40 16.53 155 64.05 47 19.42 242 100.00
Relaciones Sociales 3 124 168 69.42 81 3347 242 100.00
Desarrollo Personal 8 331 128 52.89 106 43.80 242 100.00
Desempefio de Tareas 4 165 147 60.74 91 37.60 242 100.00
Relacién con la autoridad 0 .00 154 63.64 88 36.36 242 100.00

Figura 2. Distribucion de porcentajes de las dimensiones variable satisfaccion

laboral

En la tabla 2, se aprecia la distribucion de frecuencias y porcentajes de los
niveles correspondientes a la variable satisfaccion laboral, de tal modo que en la
variable general se distribuye en mayor medida los porcentajes en los niveles
medio (66.94%) y alto (31.82%), de modo similar se aprecia que en cada una de
las dimensiones implicadas también la distribuciébn se concentra en mayor

medida en los niveles medio y alto.
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Andlisis correlacional

Tabla 3

Correlacion entre engagement y las dimensiones de satisfaccién laboral en la
plana docente de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Chimbote
(n=242)

Variable rho p

Condiciones Fisicas y Materiales 444" 000

Beneficios Laborales y Remunerativos ,322™ ,000

Politicas Administrativas ,466™ 000

Engagement Relaciones Sociales 4377 ,000
Desarrollo Personal ,523" ,000

Desempefio de Tareas ,511" ,000

Relacién con la autoridad ,418" ,000

Nota: rho=coeficiente de correlacién de Spearman; p=valor de significancia estadistica; p<.05*=relacion
significativa; p<.01**=relacion muy significativa

En la tabla 3, se evidencia que la variable engagement se relaciona positiva y
significativamente de efecto medio con las dimensiones condiciones fisicas y
materiales (rho=.444, p<.01), beneficios laborales y remunerativos (rho=.322,
p<.01), politicas administrativas (rho=.466, p<.01), relaciones sociales (rho=.437,
p<.01) y relacion con la autoridad (rho=.418), y de efecto grande con desarrollo
personal (rho=.523, p<.01) y desempeiio de tareas (rho=.511, p<.01). Lo cual
indica que los participantes con altos niveles de engagement a la vez se ubican
en niveles altos en cada una de las dimensiones que estructuran la satisfaccion

laboral.
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Tabla 4

Correlacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones del engagement en la
plana docente de las Instituciones Educativas Publicas del distrito de Chimbote
(n=242)

Variable rho p
Vigor ,526™ ,000
Satisfaccion laboral Dedicacion ,483™ ,000
Absorcion ,415™ ,000

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman; p=valor de significancia estadistica; p<.05*=relacion
significativa; p<.01**=relacion muy significativa

En la tabla 4, se aprecia que la satisfaccion laboral se relaciona positiva y
significativamente de efecto medio con las dimensiones dedicacion (rho=.483,
p<.01) y absorcion (rho=.415, p<.01), y de efecto grande con la dimension vigor
(rho=.526, p<.01). Lo cual indica que los participantes con altos niveles en
satisfaccion laboral a la vez se muestran en niveles altos en las dimensiones que

estructuran el engagement.

29



V.

DISCUSION

El estudio desarrollado bajo un disefio descriptivo-correlacional, tuvo
de objetivo central, el determinar la correspondencia existente entre
el engagement y satisfaccion laboral en una muestra de 242 docentes
de 27 a 60 afios de edad de los 3 niveles educativos de instituciones
estatales del distrito de Chimbote. Como tal se plante6 objetivos
especificos tanto descriptivos como correlacionales, que a
continuacion se analizan.

Como primer objetivo especifico, se identificO los valores de
Engagement Laboral en la plana docente de las Instituciones
Educativas estatales del distrito de Chimbote, los hallazgos obtenidos
indican que prevalece un nivel medio con el 73.97% de la muestra a
razén de 179 participantes, luego el nivel alto con el 23.55% vy
finalmente el bajo con el 2.48%.

De manera similar, el estudio de Silva et al. (2019) obtuvo en una
muestra de profesores de Brasil que mas del 50% se posicionaba en
un nivel medio-bajo de engagement, hallazgos que encaminaron a
proponer una intervencion factible de 82 profesores de Brasil de
educacién publica, en esta linea, Candia et al. (2017) también reporta
la prevalencia de niveles medios para el engagement.

Ante ello, la teoria permite delimitar que el estado psicolégico de
caracterizacion positiva manifestada en el trabajo (Flores et al., 2015)
se presenta en un nivel medio en los docentes, lo cual, estaria
demostrando el grado de esfuerzo, energia, asimismo entusiasmo y
pasion (Albrecht, 2010) que demostrarian los maestros en su practica
profesional.

De esta manera, el analisis psicolégico permite pautar que acorde a
las funciones con frecuencia extenuantes que realizan los docentes
en diversos contextos, hace que prevalezca un grado de engagement
medio, como reflejo del compromiso atribuido al grado de interés que

tiene el sistema educativo con sus miembros (Tomas et al., 2018).
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A continuacion, se identifico los valores de satisfaccion laboral en la
plana docente de las Instituciones Educativas estatales del distrito de
Chimbote, se evidencia la prevalencia del nivel medio en el 66.94%
de los participantes a razén de 162 maestros, seguidamente se
posiciona el nivel alto con el 31.82%, y por ultimo el nivel bajo con el
1.24%, como valores que caracterizan el grado de satisfaccion
docente.

Resultados semejantes se pueden observar en el estudio de Rojas et
al. (2019) quienes obtuvieron para una muestra de 75 docentes de
Colombia la prevalencia de un nivel moderado de satisfaccion laboral
representado por el 77% de los participantes, de igual manera,
Orgambidez et al. (2015) reportaron en su estudio ejecutado en una
muestra de 586 participantes, la tendencia de puntajes promedios
proximos a la media, dejando en evidencia la tendencia de niveles
medios de satisfaccion sobre el entorno laboral, de igual manera,
Gamero (2013) obtuvo para una muestra de 386 trabajadores, que
mas del 50% mostraba una tendencia de satisfaccion de grado
moderado.

Ante los hallazgos, la teoria permite analizar que los docentes
presentan un nivel medio de bienestar dentro del entorno laboral,
como atributo que indica el grado de complacencia (Pedraza, 2019)
con las disposiciones que brinda el medio educativo para el ejercicio
de las funciones educativas, siendo que un grupo estaria presentando
un nivel bajo de satisfaccion con el entorno donde ejercen sus labores.
El andlisis psicolégico permite discernir que los docentes presentan
como rasgo psicolégico una satisfaccion con su trabajo de nivel
medio, ello se atribuiria a la percepcion sobre los recursos y
disposiciones que el sistema educativo brinda en cuanto a la
ejecucion de tareas respecto al ambito de ensefianza, qué, junto a las
condiciones laborales, conlleva a una caracterizacion de satisfaccion
moderada y algunos casos baja (Juyumaya, 2018).

A continuacién, se identifico la relacién entre el engagement y las

dimensiones de la satisfaccion laboral, obteniendo una relacion de .44
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para condiciones fisicas y materiales, de .32 en beneficios laborales y
remunerativos, de .46 en politicas administrativas, de .43 en
relaciones sociales, de .52 en desarrollo personal, de .51 para
desemperio de tareas y de .41 en relacion con la autoridad, siendo
correlaciones positivas medias a excepcion de condiciones fisicas y
materiales que reporta una relacion débil, pero en todos los casos con
presencia de significancia estadistica (p<.01).

Lo obtenido se avala con los antecedentes revisados, los cuales
evidencian resultados similares como Palacios (2017) que reporta una
relacion entre el engagement y la autoeficacia, referida al desempefio
eficaz de las tareas, de .55** siendo una correlacion también positiva
media y significativa, de igual forma Candia et al. (2017) obtuvo que
el engagement presenta relaciones positivas medias con la
satisfaccion intrinseca .54** relacionada al desarrollo personal,
asimismo con la satisfaccion de presentaciones .35** asociada a los
beneficios laborales y remunerativos, por ultimo con Supervision de
.45** referida a la relacion con la autoridad, asi también Orgambidez
et al. (2015) expone que el engagement se correlaciona
adecuadamente con la satisfaccion con un coeficiente de .46.

El analisis tedrico de los hallazgos permite sefialar que la presencia
continua de un estado psicolégico positivo atribuido al escenario de
trabajo, siendo donde la persona ejerce sus funciones laborales
(Flores et al., 2015) se relaciona directamente con la presencia de
elementos tanto de infraestructura como de materiales, asimismo con
el conjunto de beneficios que recibe de la organizacion, de igual
manera con los lineamientos normativos establecidos por el ente
organizacional, asi también con la presencia de interacciones
positivas entre los miembros de la organizacion, en la misma linea,
con la presencia de oportunidades para el desarrollo profesional,
ademas con la disposicion para el desempefio de tareas de forma
competente, y por ultimo con una relacién propicia con la autoridad
(Palma, 2006).
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Asimismo, el analisis psicologico de los resultados permite sefialar
gue el engagement como un estado de bienestar relacionado al medio
laboral, claramente es explicado a partir de las disposiciones que el
medio organizacional brinda, tanto en recursos para el propio
desempeiio, como aquellas retribuciones relacionadas a satisfacer
aspectos personales (Bakker y Leiter, 2010; citado por Cérdenas y
Jaik, 2014), lo cual se deja en evidencia con los resultados reportados,
donde el engagement se relaciona con las disposiciones que la
empresa brinda para el ejercicio docente y para la satisfaccion de
necesidades socio-econdémicas

Como ultimo obijetivo, se identifico la relacién entre la satisfaccion
laboral y las dimensiones del engagement, se obtuvo relaciones
positivas medias y significativas (p<.01) con vigor de .52**, con
dedicacion de .48**, y con absorcion de .41**,

Estos resultados se ajustan a la evidencia publicada por otros
estudios como Candia, et al. (2017) que entre sus hallazgos
demuestra que la satisfaccion laboral intrinseca presenta relaciones
positivas medias con Vigor de .54** y con Absorcion de .51**, asi
también Rojas et al. (2019) reporta que la satisfaccion en el trabajo se
relaciona directamente en grado medio con la energia fisica, referida
al rasgo vigor, con un coeficiente de .59, al respecto Orgambidez, et
al. (2015) afirma que el la satisfaccion laboral presentaria una relacién
positiva con el Engagement, de igual forma Tomas, et al. (2019)
obtuvo que la satisfacciéon dentro del medio laboral se relaciona
positivamente con el compromiso engagement, de tal manera que la
evidencia empirica demuestra la relacion entre las variables de
interés.

La teoria subyacente a los constructos pauta que la presencia de un
grado oportuno de bienestar dentro del entorno laboral (Pedraza,
2019) se relaciona directamente con la presencia de una disposicion
energética para el desempefio laboral, asimismo con el grado de

entrega entusiasta en el desarrollo de las funciones, y con el nivel de
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concentracion en la ejecucion de las funciones (Salanova y Schaufeli,
2009).

Por tanto, el analisis psicolégico permite establecer que una
organizacion que tiene a sus colaboradores satisfechos conlleva a
aumentar le energia en el desempefio de sus funciones, la entrega en
el desenvolvimiento y a la permanencia en cumplimiento de toda
actividad organizacional, como muestra reciproca de las disposiciones
recibidas que conllevan a un estado de animo favorable (Cuevas,
2012).

Por todo lo expuesto, la investigacion encamina un aporte al campo al
campo de la practica profesional, al generar evidencia clave para
proceder con actividades psicoldgicas encaminadas a potenciar tanto
en engagement como la satisfaccion laboral, lo cual, a posterior aporta
al campo social, al beneficiar a la poblacion de docentes, ademas de
ello, cuenta con un aporte tedrico al revisar los fundamentos que
sustentan a las variables relacionadas, y por ultimo contribuye a la
metodologia, mediante un antecedente relevante al campo de la

investigacion en psicologia organizacional.

34



VI.

1.

CONCLUSIONES

Respecto a las dimensiones de la variable engagement laboral en la
plana docente de las instituciones educativas estatales del distrito de
Chimbote se evidencia un nivel medio, tal asi, en cuanto a vigor se
obtuvo prevalencia porcentual media con un 70.66%, seguido por el
nivel alto con el 23.55% y el nivel bajo con un 5.79% de los
participantes; en la dimensién dedicacion predomind el nivel medio
con un 68.18%, seguido del nivel alto con 24.79% y en nivel bajo con
el 7.02% de docentes; finalmente en cuanto a absorcion destaco un
nivel medio con el 76.86%, seguido del nivel alto con 19.01% y el nivel

bajo con el 4.13% de los participantes.

En cuanto a las dimensiones de la variable satisfaccion laboral en la
plana docente de las instituciones educativas estatales del distrito de
Chimbote se evidencia predominancia en el nivel medio, tal asi, en la
dimensién de condiciones fisicas y materiales se obtuvo prevalencia
del nivel medio con 57.85%, seguido del nivel alto con 40.08% vy nivel
bajo 2.07% de los participantes; en beneficios laborales vy
remunerativos se destaco el nivel medio con un 79.34%, nivel alto con
14.05% y nivel bajo con 6.61% de docentes; en cuanto a politicas
administrativas se obtuvo nivel medio con el 64.05%, nivel alto con
19.42% y un nivel bajo con 16.53%; en relaciones sociales se
evidencia un nivel medio con el 69.42%, nivel alto con 33.47% y un
nivel bajo con el 1.24%; en cuanto a la dimension de desarrollo
personal se obtuvo un nivel medio con el 52.89%, nivel alto con el
43.80% y nivel bajo con el 3.31%; en cuanto a desempefio de tareas
se obtuvo un nivel medio del 60.74% seguido del nivel alto con 37.60%
y nivel bajo con 1.65%; finalmente en relacion con la autoridad
predomind el nivel medio con un 63.64% seguido del nivel alto con el

36.36% de docentes encuestados.
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3. Se identifico la relacion entre el engagement y las dimensiones de la
satisfaccion laboral, se obtuvo una relacion de .44** para condiciones
fisicas y materiales, de .32** en beneficios laborales y remunerativos,
de .46** en politicas administrativas, de .43** en relaciones sociales,
de .52** en desarrollo personal, de .51** para desempefio de tareasy
de .41** en relacidén con la autoridad, siendo correlaciones positivas
medias a excepcion de condiciones fisicas y materiales que reporta

una relacion débil.

4. Se identifico la relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones
del engagement, se obtuvo una relacion de.52** con vigor, de .48**
con dedicacion, y de .41** con absorcion, siendo relaciones positivas
medias (p<.01).
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VII.

RECOMENDACIONES

Realizar un plan organizacional dirigido al personal docente y
administrativo de las instituciones educativas, basado en acciones
inmediatas para potencializar los niveles de engagement encontrados

y de esta manera mejorar la salud laboral de los mismos.

Gestionar la inclusion de buenas practicas laborales bajo el enfoque
de un plan de intervencion organizacional, dirigido a los docentes con
la finalidad de motivar e incentivar una adecuada cultura laboral y
compromiso con su institucion generando elevar los niveles de
satisfaccion docente, por ende una mejor calidad educativa para sus

alumnos.

Desarrollar capacitaciones a los directores y al personal administrativo
de las instituciones educativas sobre cultura organizacional y gestion
de personas, con la finalidad de crear un ambiente laboral 6ptimo para
el correcto desempeiio de las funciones.

Ejecutar estudios similares de la presente investigacién, dentro de
otras poblaciones donde se observe una problemética semejante a la
estudiada, en cuanto al engagement y la satisfaccion laboral, a favor
de contar con evidencia para una practica efectiva en psicologia

organizacional.
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ANEXOS

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

L Definicion _ Escala de
Variable Definicion conceptual . Indicadores L
operacional medicion
Schaufeli, Salanova, Gonzéalez- )
i _ Sera evaluado a
Roma y Bakker, (2002, citado i ]
= 3 tal,, 2018) través de la Vigor:
or Juyumaya et al.,
£ p yHumay Escala Utrecht de 1,23 Escala
o definen el engagement como un Dedicacion: ordinal
® -~ . Engagement en 4,5, 6
4 constructo positivo en relacién _ Absorcién:
| _ _ el trabajo
con el trabajo caracterizado por 7,8,9.
. c . (UWES-9).
vigor, dedicacién y absorcién.
Condiciones Fisicas y Materiales: 1, 13, 21, 28, 32.
— ' Sera evaluado a . ,
g Pedraza (2019) refiere que la Beneficios Laborales y Remunerativos: 2, 7, 14, 22.
' i6 través de la . - :
E satisfaccion laboral es un Politicas Administrativas: 8, 15, 17, 23, 33. Escala
c estado de bienestar de los escala ; ; )
S Relaciones Sociales: 3, 9, 16, 24. ordinal
i Satisfaccion
§ colaboradores en su trabajo, Desarrollo Personal: 4, 10, 18, 25, 29, 34.
54 i ital i i Laboral (SL-
T siendo de vital importancia en la ( Desemperfio de Tareas: 5, 11, 19, 26, 30, 35.
n actualidad para las SPC).

organizaciones.

Relacion con la autoridad: 6, 12, 20, 27, 31, 36.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propdsito de este presente documento es poder obtener su consentimiento
como participante de nuestra encuesta.

La presenta investigacion es conducida por la estudiante Mercedes Danica
Valladares Moreno de la carrera profesional de psicologia, de la facultad de
humanidades.

La meta de dicho estudio es hallar la relacion entre Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes de las instituciones educativas publicas del distrito de
Chimbote.

Si usted accede a participar, se le pedira por favor completar el cuestionario que
le tomara 20 minutos aproximadamente de su tiempo.

La participacion del estudio es estrictamente voluntaria, puede retirarse aun
cuando no haya culminado. La informacién que se recoja sera confidencial y no
se usara para ninguan otro propédsito fuera de esta actividad. Siendo las
respuestas al cuestionario de manera anénima.

Si tienes alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Puede solicitar los resultados generales
de esta investigacion al siguiente correo danicavalladares.2406@gmail.com

Desde ya le agradezco su participacion.

Firma del participante
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INSTRUMENTOS:

Encuesta de Bienestar y Trabajo (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 nUumero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Unavez Pocasvecesal Unavez Pocas Todos
vez veces almeso mes por veces los dias
al afio menos semana por
semana
1. En mi trabajo me siento lleno de energia
2. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
3. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
4. Mi trabajo me inspira
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo
6. Estoy orgulloso del trabajo que hago
7. Me “dejo llevar” por mi trabajo
8. Estoy inmerso en mi trabajo
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con un
aspa en la que consideres expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni

mala ya que todas son opiniones.

Total acuerdo (TA)  De acuerdo (A) Indeciso (I) En desacuerdo (D) Total desacuerdo (TD)

items

TA A | D TD

1.

La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores.

2.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis
funciones.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Mis jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

Me agrada trabajar con mis compafieros

10.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11.

Me siento realmente til con la labor que realizo.

12.

Es grata la disposiciéon de mi jefe cuando le pido alguna consulta sobre mi
trabajo.

13.

El ambiente donde trabajo es confortable.

14.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

16.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17.

Me disgusta mi horario de trabajo.

18.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21.

La comodidad gue me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econoémicas.

23.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

24.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

46




25.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26.

Mi trabajo me aburre.

27.

La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.

29.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30.

Me gusta el trabajo que realizo.

31.

No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo.

32.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

33.

No me reconocen el esfuerzo si trabajas més de las horas reglamentarias.

34.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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TABLAS ANEXAS DE RESULTADOS

indices de homogeneidad seguin correlacion R corregido de las puntuaciones del
instrumento de satisfaccion laboral en la plana docente de las Instituciones
Educativas Publicas del distrito de Chimbote (n=242)

Factor item litc a
SL1 ,51
SL13 ,58
Condiciones Fisicas y Materiales SL21 ,45 77
SL28 ,64
SL32 ,56
SL2 ,23
Beneficios Laborales y Remunerativos SL7 24 ,49
SL14 ,29
SL22 ,40
SL8 ,64
SL15 ,62
Politicas Administrativas SL17 ,46 ,80
SL23 ,64
SL33 ,58
SL3 ,48
Relaciones Sociales SL9 40 ,63
SL16 ,35
SL24 41
SL4 ,62
SL10 ,68
Desarrollo Personal SL18 71 ,88
SL25 75
SL29 ,69
SL34 ,70
SL5 ,66
SL11 ,64
Desempefio de Tareas SLL9 7 ,84
SL26 ,63
SL30 ,67
SL35 ,52
SL6 44
SL12 51
Relacion con la autoridad SL20 24 ,67
SL27 ,50
SL31 ,34
SL36 42

Nota: ric=coeficiente de correlacién R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa

48



indices de homogeneidad seguin correlacion R corregido de las puntuaciones del

instrumento de engagement en la plana docente de las Instituciones Educativas

Publicas del distrito de Chimbote (n=242)

Factor item litc a
EG1 e
Vigor EG2 75 ,86
EG3 ,67
EG4 ,64
Dedicacion EG5 ,67 81
EG6 ,64
EG7 45
Absorcion EGS8 43 ,61
EG9 ,38
Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa
Anexo_
Puntos de corte del instrumento de engagement
Nivel Dimensiones Engagement
Vigor Dedicacion Absorcion
Alto 13 - 18 13 - 18 13 - 18 37 - 54
Medio 7 - 12 7 - 12 7 - 12 19 - 36
Bajo o - 6 0 - 6 0 - 6 0 - 18
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Anexo_

Puntos de corte del instrumento de satisfaccion laboral

Dimensiones

) e - » Satisfaccion
Nivel ~ Condiciones Beneficios Politicas Relaciones Desarrollo Desempefio Relacion laboral

Fisicas y Laborales y e . con la abora

; s Administrativas Sociales Personal de Tareas .

Materiales Remunerativos autoridad
Alto 19 - 25 16 - 20 19 - 25 16 - 20 23 - 30 23 - 30 23 - 30 132 - 180
Medio 13 - 18 10 - 15 13 - 18 10 - 15 15 - 22 15 - 22 15 - 22 85 - 132
Bajo 5 - 12 4 - 9 5 - 12 4 - 9 6 - 14 6 - 14 6 - 14 36 - 84
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Distribucién de las puntuaciones de los instrumentos de engagement y
satisfaccion laboral segun la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
aplicado en la plana docente de las Instituciones Educativas Publicas del distrito
de Chimbote (n=242)

Kolmogorov-Smirnov?

Variable/ dimensiones

Estadistico al Sig.

Engagement ,001 242 ,000
Vigor ,128 242 ,000
Dedicacion ,106 242 ,000
Absorcion 121 242 ,000
Satisfaccion laboral ,114 242 ,000
Condiciones Fisicas y Materiales ,087 242 ,000
Beneficios Laborales y Remunerativos ,150 242 ,000
Politicas Administrativas , 164 242 ,000
Relaciones Sociales ,141 242 ,000
Desarrollo Personal 117 242 ,000
Desempefio de Tareas ,114 242 ,000
Relacion con la autoridad ,104 242 ,000

Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadistica

En la tabla 3, se aprecia la distribucion de las puntuaciones segun prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov de los instrumentos aplicados, es asi que
para ambos instrumentos aplicados la distribucion de las puntuaciones presenta
una distribucion normal (p<.05), de tal modo que, para el andlisis correlacional

se hard uso del coeficiente de correlacion de Spearman (rho).
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