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RESUMEN

La investigacion instrumental tuvo como objetivo principal determinar las
propiedades psicométricas de la escala Utrecht de engagement. En el trabajo en
una muestra heterogénea de 383 sujetos, de 25 a 65 afios de edad del distrito de
La Esperanza. Los resultados obtenidos para las evidencias de validez, mediante
el analisis factorial confirmatorio por medio del método de cuadrados minimos no
ponderados, donde se reporta el ajuste absoluto por medio de: el indice de bondad
de ajuste (GFI=.952), el indice de bondad de ajuste ajustado (AGF=.937), y en el
residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR=.0806); el ajuste comparativo por
medio del indice de ajuste normativo (NFI=.913); y el ajuste parsimonioso
(PNFI=.779). Ademas, también se realiz6 las evidencias de validez en su relacion
con otras variables correlacionando el Engagement con la de escala de Burnout,
encontrandose las correlaciones de -.009 a .392, mientras la confiabilidad de hallo

mediante el método de consistencia interna, del coeficiente Omega de .721 a .751.

Palabras clave: Engagement, validez, confiabilidad.



ABSTRACT

The main objective of instrumental research was to determine the psychometric
properties of the Utrecht engagement scale. In the work in a heterogeneous sample
of 383 subjects, from 25 to 65 years old from the district of La Esperanza. The results
obtained for value tests, using confirmatory factor analysis using the least squares
method, where the absolute adjustment is reported by means of the adjustment
adjustment index (GFI = .952), the index of adjusted goodness of fit (AGF = .937),
and in the standardized mean square residue (SRMR = .0806); the comparative
adjustment by means of the normative adjustment index (NFI = .913); and the
parsimonious adjustment (PNFI = .779). In addition, evidence of validity was also
made in relation to other variables that correlated the Hooking with the Burnout
scale, finding correlations of -.009 to .392, while reliability found using the method
of internal consistency , of the Omega coefficient of .721 to .751.

Key words: Engagement, validity, reliability.

Xi



INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemaéatica

En la actualidad es notable distinguir que el avance econdémico, social y en la
educacion de distintas naciones esta ligado estrechamente al desarrollo de las
organizaciones que aportan activamente a este motivo (Arellano, 2005). En tal
sentido, cada componente de las empresas toma vital importancia, siendo que
su funcionamiento correcto beneficia, no so6lo a la entidad; sino también a su
contexto sociocultural. De esta manera, Aguillén, Berrin, Pefia y Trevifio (2015)
sefialan que el recurso humano o talento humano es el componente principal de
toda organizacion, por ello su desenvolvimiento adecuado favorece a la

productividad.

De esta manera la gestion del talento humano en el siglo XXI ha tomado
relevancia para la psicologia de las organizaciones, en este sentido el
Engagement es un factor de suma importancia, al ser definido como “un estado
mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
Engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e
influyente” (Schaufeli & Bakker, 2003, p. 6), su desarrollo en los colaboradores
de una empresa, destaca su desempefio con entusiasmo, minuciosidad y
constancia, manteniendo un estado emocional intrinseco favorable que a la vez
cohesiona al trabajo en equipo, asimismo, hacia una tendencia por el liderazgo,
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral (Aguillén, Berran, Pefia &
Trevifio, 2015), que conllevan a la consolidacién y beneficio, de la empresa y

sociedad.

Por otro lado, a pesar que el Engagement tiene importancia para el progreso de
las organizaciones, aun se evidencia escazas actividades para su mejora
continua, por ejemplo, a nivel internacional Contreras (2015) investigo el
Engagement en los colaboradores de una planta de produccion, los resultados
obtenidos destacan que del 100% de los sujetos investigados solo el 50.8%

presenta esta caracteristica, asimismo el 5.30% muestran dedicacion a sus
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labores organizacionales, el 4.8% se desempefian con vigor, y el 4.60% con
absorcion hacia las responsabilidades de su puesto de trabajo, resultados que
permitieron implementar acciones pertinentes para impulsar el Engagement,

caracteristica que aun se encontraba en desarrollo para un patron 6ptimo.

De igual manera, los estudios realizados a nivel nacional son escasos, siendo
una variable de la psicologia organizacional no investigada a profundidad,
posiblemente por ser un constructo relativamente novedoso, entre las
investigaciones que se cuenta en el contexto Peruano, tenemos a Jiménez,
Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) quienes investigaron la validez del
instrumento UWES, mismo test que se utilizara en la presente investigacion,
determinando que tiene adecuadas propiedades para una muestra de 145
profesionales de Lima, capital del Peru, asimismo a nivel descriptivo hallaron que
‘las personas evaluadas tienden a sentirse altamente orgullosas y
entusiasmadas con su trabajo” (p. 198), de esta manera los datos obtenidos
favorecen a las organizaciones investigadas, al poder utilizar un instrumento
validado, que permite recolectar informacién relevante para su posterior analisis,

organizacion, planificacion y ejecucion de un plan estratégico.

Asimismo, a nivel local, el Ministerio de Educacion (2015), sefiala que en el
distrito de la esperanza existe un promedio de 281 docentes asignados, valor
aproximado, puesto que el profesorado es rotado a otras zonas de la region La
Libertad, con una media de 41 afios de edad y un tiempo de servicio de 8 afios
en promedio, los cuales estan a cargo de la educacion de 49726 alumnos, en los
niveles inicial primaria y secundaria, es decir cada docente estaria a cargo de
177 alumnos aproximadamente, dentro de su labor diaria, en este sentido es
frecuente que los docentes padezcan de estrés laboral, sindrome de Burnout,
insatisfaccion profesional, entre otros problemas, en tal sentido la UGEL 2 del
Distrito de la Esperanza, constantemente esta promoviendo la salud fisica y
mental que permita el logro de los objetivos dentro de los lineamientos de
educacion establecidos, Trujillo Informa (2015) sefialo que se realizd6 una
capacitacion para los docentes de primaria de la Esperanza, que luego se
extenderd ainicial y secundaria, permitiendo mantener los estandares de calidad

educativa y humanista. De esta manera los hallazgos antes mencionados
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destacan la relevancia del estudio del instrumento, necesaria en toda
organizacion que apunte a un constante progreso econdémico y desarrollo

sociocultural.

Por otro lado, en cuanto a uno de los instrumentos mas recientes que permite la
medicion de esta variable, es la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
UWE, la cual consta de tres componentes para su compresion y evaluacion,
siendo el vigor, dedicacién y absorcion, entre sus bondades se considera que es
utilizado en distintas investigaciones cientificas a nivel internacional, por contar
con idbéneas propiedades psicométricas, con una validez superior a .65,
asimismo una confiabilidad con valores superiores al .90, ademas por estar
sustentado en un enfoque de la psicologia positiva, se centra en la salud y
bienestar del ser humano, mas que en su déficit, asimismo la redaccion de sus
reactivos es comprensible a nivel lingiistico, siendo su administracion practica,
conforma una escala adecuada para su utilizacion y adaptacion en contexto

donde se amerite (Jiménez, Fernandez, Juarez, Merino & Guimet, 2015).

Considerando lo antes mencionado, el distrito de la esperanza no cuenta con un
instrumento psicolégico que permita la medicion del Engagement en una
poblacién de docentes, puesto que la mayoria se centra en el estudio de otros
constructos psicologicos, como la autoestima, a la agresion, la resiliencia, entre
otros, aln mas centrandose en la poblacion de adolescentes, mas que en sus
formadores, segun Lavado y Gallegos (2005) el implementar labores dirigidas al
profesorado antes que al alumnado, permitird actuar desde una perspectiva de
la promocion y prevencion de distintas problematicas psicosociales, instruyendo
a los verdaderos formadores, permitiendo acciones pertinentes; en tal sentido es
indispensable revisar las Propiedades Psicométricas del UWES, el cual, ademas
puede ser aplicado de forma individual y colectiva, asimismo con un tiempo de
ejecucion de 15 minutos aproximadamente, asimismo no es muy extensa,
evitando el agotamiento del evaluado, favoreciendo a la investigacion
psicométrica, asi como a la medicion de la variable, de forma valida, confiable, y
con las normas pertinentes para la poblacion de docentes del distrito de La

Esperanza, instaurando un instrumento viable para el uso de los profesionales.
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1.2. Trabajos previos

Demerouti, Bakker, Janssen y Schaufeli (2001) realizaron la validacion del
UWES, el cual originalmente tenia 24 reactivos, de los cueles 9 pertenecian a la
escala de vigor, 8 en dedicacién y las demas frases eran parte de la escala de
sinceridad descritas de forma positiva, posteriormente, tras su validacion
psicométrica estos reactivos pasaron a constituir una nueva escala, la cual se le
denomina como absorcién, conformando de esta manera el UWES 24,
prosiguiendo con una segunda revision de su evaluacion psicométrica en dos
muestras, en empleados y estudiantes, dio como resultado que 7 reactivos
fueron eliminados, por un criterio de jueces expertos, constituyendo una escala
de solo 17 reactivos, sus resultados evidencian correlaciones entre las
dimensiones del test que varian de .80 a .90, con indices de ajuste mayores a
.69, entre tanto su confiabilidad obtenida mediante el método de consistencia
interna del coeficiente Alfa de Cronbach, para el total de .91, asimismo para sus
factores de .75 a .91, entre tanto sus normas se establecié especificos, por

género y actividad profesional.

Schaufeli & Bekker (2003) realizaron un estudio psicométrico de la escala de
Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17) a nivel internacional, en
Holanda y Bélgica, con una amplia muestra de diez mil personas, ademas de la
complementariedad de doce mil sujetos que participaron de forma no presencial
y voluntaria alrededor del mundo, conformando una poblacion objetivo que
reunian variedad de caracteristicas, lo cual favorece a la generalizacién de
resultados, de estas muestras el 42.8% eran hombres y el 57.2% mujeres, de
edades entre los 15 a 81 afios, en cuanto a los procedimientos estadisticos, se
realizo el analisis factorial Confirmatorio del UWES, obteniendo que tiene una
estructura trifactorial, con un indice de ajuste comparativo (CFIl) de .80y el indice
de Tucker-Lewis (TLI) de .85, obteniendo correlaciones altamente significativas
(p>.01), asimismo las correlaciones por Pearson obtienen valores de .80 a .90;
entre otras evidencias de validez se denota las relacionados a otras variables,
siendo el caso de la divergente con el cuestionario de Bournot, en cual se
correlaciono las escalas del engagement con las dimensiones de, agotamiento

emocional alcanzando valores de -.15, en cinismo de -.46, y en realizacién
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profesional de -.55, continuando con la confiabilidad con un Alfa de Cronbach de
.93, finalmente no se elaboraron normas especificas para los paises y grupos
participantes, por su misma diversidad.

Sponton, Medrano, Maffei, Sponton y Castellano (2012), realizaron una
investigacion cientifica, con el objetivo de validar la escala del UWES-17, en una
muestra probabilistica accidental de 674 trabajadores, del sector privado el 91%
y el 9% Publico, de los rubros de salud, educacién, seguridad, informéatica,
ingenieria, comercio, alta direccién, ventas, entre otros, de Cérdoba, Argentina,
de ambos géneros, constituyendo el 55% de hombres y el 45% de mujeres, con
edades fluctuantes entre los 19 y 67 afios, con una media de 32.54, y una
desviacion estandar de 9.26, para los resultados obtenidos evidencian para la
validez de constructo, mediante el analisis factorial exploratorio, una varianza
explicada del 62% de la variable total,. Con cargas factoriales de .37 a .59, entre
tanto su analisis factorial confirmatorio demuestra la existencia de 3 factores con
indices de ajuste comparativo (CFl) de .91, asimismo el de bondad de ajuste
(GFI) de .89, en cuanto al indice de ajuste no normado (TLI) de .89, con un error
cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) de .077, con cargas factoriales
mayores a .30, mostrando un ajuste aceptable, ademas su fiabilidad fue obtenida
mediante el Alfa de Cronbach, con un indice total de .90, entre tanto sus normas
percentilares fueron especifica sélo por dedicacion profesional y por género,
parte de esta Ultima sub escala. Las saturaciones de las cargas factoriales
superan el 0.30, alcanzando valores superiores a 0.6 y 0.7, es asi que los cuatro
factores extraidos explican un 37,4% del total de la varianza del test. Respecto
a la validez total se alcanz6 un .77 y en lo que respecta a confiabilidad la escala
de AP arroja a=0.70, CE =0.74, EE= 0.78 y AE= 0.75, y la escala total obtiene
un valor de 0.86, todos los puntajes oscilan en categorias aceptables. Finalmente
se utilizaron las normas percentilares, puntuaciones trasformadas (T), y se

hallaron diferencias de sexo.

Miiller, Pérez y Fernandez (2013), realizaron un estudio psicométrico sobre la
validez factorial y consistencia interna del Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17), en la ciudad de Santiago de Chile, con un total de 165 trabajadores

del sector publico, con una frecuencia del 70% de mujeres y el 30% de hombres,
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la validez se obtuvo mediante el analisis factorial exploratorio, obtiene un indice
de adecuacién muestral de .82, mediante el Kaiser-Mayer-Olkin, asimismo la
prueba de esfericidad de Bartlett obtiene un chi cuadrado x2 de 1258.45, con un
indice de altamente significativo en las correlaciones entre sus items (p<.01),
mientras que para la fiabilidad se obtuvo mediante el método de consistencia
interna del coeficiente Alfa de Cronbach con un indice de .87, entre sus factores
entre .73 a .81, de igual manera las normas fueron generales para toda la

poblacion de trabajadores del sector sanitario.

Salazar (2014) realizé una investigacion cientifica sobre las Propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17), en
empleados del sector publico de Truijillo; con una poblacion de 1230 sujetos, con
una muestra probabilistica estratificada conformada por 404 empleados, de
ambos géneros, con una frecuencia de 231 hombres y 173 mujeres, entre tanto
sus edades varian entre los 28 a 65 afios, en cuanto a sus resultados muestra
indices de homogeneidad para todos sus reactivos mayores a .20, asimismo
evidencias de validez interna mediante el analisis factorial confirmatorio
evidencia estadistica altamente significativa en las correlaciones entre los
reactivos (p <.01), mostrando indices de ajuste comparativo y de bondad
mayores a .90, con un error cuadratico medio de aproximaciéon menor a .05, para
la fiabilidad se observa un Alfa de Cronbach total de .83, finalmente sus normas

percentilares son especificas segun edad.

Rodriguez, Martinez y Sanchez (2014) realizaron una investigacion titulada
Andlisis de las propiedades psicométricas de la Utrecht Work Engagement Scale
en una muestra de trabajadores en Puerto Rico, en una poblacion de 2.796
trabajadores de ambos géneros, entre los 21 a 77 afios de edad de Puerto Rico,
los resultados obtenidos muestran para las evidencias de validez de constructo
mediante el andlisis factorial confirmatorio indices de ajuste, comparativo (CFI)
de .95, corregido (NFI) de .92, con una estimacion de error (RMSEA) de .03,
también se obtuvo evidencias de validez relacionadas a otras variables, en este
caso para la divergencia se utilizé la mismas variables evidencian que el analisis
“divergente evidencian que cada subescalas examina una dimension distinta sin

producir redundancia” (p. 1262), ademas la fiabilidad se obtuvo mediante el
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método de consistencia interna del coeficiente alfa de Cronbach con valores para

vigor de .82, dedicacién .87, absorcion .81y para Engagement de .92.

Correa (2016) realiz6é un estudio psicométrico con el objetivo de determinar las
Propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
(UWES-17), en personal de Serenazgo de la gerencia de seguridad ciudadana y
defensa civil del Distrito de Truijillo, en una muestra probabilistica estratificada de
425 sujetos, entre los 18 y 58 afios de edad, en cuanto a los resultados obtenidos
evidencia indices de homogeneidad con valores sobre el .20, de igual manera
realizé el analisis factorial confirmatorio, obteniendo indices de ajuste mayores a
.90, con un Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA) menor a .050,
mientras que para la propiedad de la fiabilidad utilizé el método de consistencia
interna del Coeficiente Alfa de Cronbach, para la escala total de .90, y entre sus
dimensiones, en Vigor de .561, para Dedicacion de .512 y en Absorcion de .594,
culminando con la elaboracion de las normas de tipo percentilares, especificas

por edad y por el tiempo ejerciendo su labor.

1.3. Teorias relacionadas al tema

En las ultimas décadas el estudio de la psicologia en las organizaciones ha
tomado vital importancia, al considerar que de ellas depende con frecuencia el
desarrollo de un pais (Arellano, 2005), en tal sentido las investigaciones se han
orientado hacia el estudio del comportamiento organizacional, y aquellas
variables que influyen, como el estrés, el acoso laboral, el sindrome del

quemado, entre otros.

Posteriormente, con la implementacion y desarrollo de la psicologia positiva por
Seligman (1999; citado en Raigosa & Marin, 2010) se apertura nuevas
investigaciones dentro del ambito organizacional, con una perspectiva
positivista, estudiando constructos como la satisfaccion laboral, el Engagement,
entre otros, que brindan una aproximacion sobre los recursos humanos desde
sus potencialidades y destrezas, lo cual segun Chiavenato (2009) favorece al
Bienestar de los miembros de toda la organizacion, en contraposicién al modelo

tradicional de falencias o errores.
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1.3.1. Conceptualizaciéon de la variable

Para Schaufeli y Bakker (2003) el Engagement es “un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicaciéon y
absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el Engagement se
refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e influyente” (p. 6), de
esta manera se considera una variable de la psicologia positiva, resaltando las
cualidades de vigor en el desempleo de las labores, asimismo la dedicacion para
su realizacién y la absorcion desde una visién de compromiso con lo que esta

realizando dentro del contexto laboral.

Asimismo, Maslach y Schaufeli (2000; citado en Schaufeli & Bakker, 2003) refiere
gue el Engagement alude al funcionamiento optimo de los trabajadores dentro
de una organizacion, el cual les produce satisfaccion fisica, cognitiva,

econdmica, emocional y social.

De forma mas reciente Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011), definen que
el Engagement seria la vinculacion psicolégica positiva directa con el puesto

laboral dentro de una organizacién

De esta manera, los autores refieren que el Engagement produce las practicas
positivas dentro de las empresas, al integrar los colaboradores con su trabajo,
logrando el propdsito que tiene toda organizacién exitosa, la cual segun
Chiavenato (2010) es beneficiar tanto al colaborador como a la organizacion,

dando una visién de ganar — ganar.

1.3.2. Dimensiones del Engagement

Segun Schaufeli y Bakker (2003) la variable Engagement es un estado
psicologico positivo que se relaciona directamente con el trabajo, de esta manera
se caracteriza por el vigor en la praxis laboral, donde evidencia altos niveles de
vitalidad, asi como energiza para el desemperio activo de las distintas funciones,

manteniendo una resistencia acorde a las actividades realizadas; Mientras que,
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la dedicacién se centra en la forma como el colaborador de alguna manera esta
comprometido con las actividades que realiza, implicandose no solamente con
las funciones propias del puesto laboral, ademas con todas aquellas actividades
gue realiza la organizacion como parte de sus lineamientos. Para la absorcion,
caracteriza la concentracion y determinacion del sujeto hacia el trabajo, actuando
y pensando como si fuesen uno solo, sintiendo sensaciones de disfrute y a largo
plazo su realizacién profesional, con aquellas actividades que ejecuta;

comprendidos para su evaluacion:

El vigor: “se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo

y la persistencia ante las dificultades” (p. 6).

La dedicacion: “se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y
experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y

significado” (p. 6).

La absorcion: “se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente
inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se

experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo” (p. 6).

Por lo antes mencionado, es que el Engagement impulsa el funcionamiento
optimo de toda organizacion al centrarse en su nucleo, que es el talento humanao,
mejorando el rendimiento de la empresa, ademas del bienestar fisico y

psicologico de los colaboradores.

1.3.3. Engagement en las organizaciones

El Engagement dentro de cualquier contexto laboral, depende de los recursos
gue la organizacién brinde o facilite a sus colaboradores, distinguiendo,
facilidades remunerativas, acceso a mejores puestos de trabajo, ambiente
cémodo, infraestructura adecuada para la realizacion de sus funciones, es decir
las demandas y recursos laborales para satisfacerlas, es lo que promueve el

Engagement (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011).
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Asimismo, para Salanova y Schaufeli (2004) aquellos sujetos que presenta
adecuados niveles de Engagement, su desempefio dentro del contexto laboral
mejorara notablemente, propiciando practicas sobre lineamientos de eficacia,
eficiencia y efectividad, al estar plenamente enlazados con sus puestos de
trabajo, sin que ello implique la opresién de otras actividades fuera del ambito
laboral, como las areas de la familia, sociedad, esparcimiento, desarrollo y

crecimiento personal.

Ademas, Schaufeli y Bakker (2003) distinguen que el Engagement no se debe
comparar con la felicidad, ya que es un estado mental con tendencia arraigada
hacia lo positivo, solo en el contexto laboral, englobado al presente y futuro,
mientras que la felicidad es un sentimiento mas profundo que se constituye en
todas las areas del individuo, no solamente en la en el trabajo, englobando en

tanto en las organizaciones publicas como privadas.

Sin embargo, Bakker, et al. (2011) sefialan que un pertinente Engagement en el
trabajo influye en el colaborador para que perciba las demas situaciones de su
vida de forma también positiva, es decir lo favorece en el estado mental positivo,
sobre la familia, sociedad, formacién académica y crecimiento personal, lo cual
Ferreira (2006) refiere que conlleva a una relacion mas estrecha y satisfactoria
con la empresa, impulsando sus indices de rendimiento lo cual también influye a

los demas colaboradores, constituyendo su practica el desarrollo colectivo.

Entonces, el Engagement dentro de las organizacién promueve que el recurso
humano mantengan durante su jornada laboral, tanto a corto como a largo plazo
indices de desempefio altos, satisfaccion laboral, asimismo compromiso
organizacional, actitudes hacia la colaboracion en equipo (Fischman, 2010),
conductas con tendencia hacia el liderazgo tanto individual como grupal,
reduccion de ausentismo laboral, asi como de rotacién de personal, y de forma
general propia hacia la salud tanto individual caracterizada por fisica y mental,
como organizacional relacionada con una mayor taza de ingresos, ademas de
utilidades, estableciendo posicionamiento en el mercado, y un crecimiento
organizacional continuo (Schaufeli & Bakker, 2003), de esta manera sus

beneficios son multiples, englobando no solamente a la empresa, ademas de los
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colaboradores en todas las areas de su vida, convirtiéndolo a largo plazo una

pasion por el trabajo.

1.3.4. Engagement frente al sindrome de Burnout

Con anterioridad las investigaciones se centran en aquellos aspectos negativos
que se presentaban en la organizaciones, entre la variable mas estudiada esté
el sindrome de Burnout, el cual es definido segun Aguilléon, Berrin, Pefa y
Trevifio (2015) como un estado de “alteracibon emocional que afecta a
trabajadores cuyas profesiones demandan de ellos ayuda continua a otras
personas o contacto intimo con exigencias emocionales en la relacion, tales
como: médicos, enfermeras, psicologos, maestros, policias, funcionarios de

prisiones, asistentes sociales, abogados, etc.” (p. 126).

Asimismo, de forma general es un sindrome que puede afectar a todos las
personas que se dediquen a un rubro de trabajo, es decir es de origen laboral,
gue caracteriza un estado de desequilibrio emocional que ademas se puede
traducir en conductas de cansancio, aburrimiento, hostilidad hacia los demas
colaboradores o el cliente externo, ausentismo, conductas inapropiadas,
impulsividad, entre otras, que significa el déficit del sujeto dentro del ambito
ocupacional, que ademas puede verse presente dentro de otros contextos como
el familiar, académico, asimismo el social y personal (Aguillon, Berrun, Pefia &
Trevifio, 2015).

En contraste, el Engagement significa lo contrario u opuesto, al hacer referencia
al estado psicologico de bienestar positivo con el puesto y contexto de trabajo
(Schaufeli & Bakker, 2003), en tal sentido se centra en el equilibrio emocional del
sujeto, que también como en el sindrome de Burnout influye en los distintos
aspectos de la vida de los colaboradores, pero de forma opuesta, ya que el
Engagement genera un estado de Bienestar, que esta relacionado con la
satisfaccion con las actividades que se realiza dentro de una organizacion,
siendo aplicable a cualquier puesto de trabajo desde un operario hasta la

gerencia general (Bakker, et al., 2011).

22



De tal manera, segun Aguillén, et al. (2015) el sindrome de Burnout y el
Engagement son constructos psicologicos dentro del ambito organizacional,
asimismo su influencia sobre los colaboradores se extiendo no solamente
contexto ocupacional, también afecto al ambito, familiar, social académico y
personal, radicando su diferencia en la medicion de caracteristicas totalmente
opuestas, mientras que el Engagement se orienta hacia un estado psicolégico
de bienestar, el Burnout hacia el desequilibrio emocional, considerando bajo los
lineamientos de la psicologia positiva que la evaluacion e investigacion
Engagement favorece mas a la organizacién, que el darle importancia a los

aspectos negativos (Raigosa & Marin, 2010).

1.3.5. Desarrollo del Engagement en las organizaciones

Considerando que el Engagement es un estado mental de bienestar en los
colaboradores (Schaufeli & Bakker, 2003), su desarrollo en las organizaciones
se dara de forma diferente dependiendo de los recursos y beneficios que esta

brinde a cada uno de sus trabajadores.

De tal manera, para Bakker, et al. (2011) la presencia o ausencia del
Engagement en los trabajadores de una organizacion depende de las
prestaciones que brinde a su capital humano que permita la practica de
caracteristicas como la vitalidad en el trabajo, el compromiso con las actividades

de la empresa y la satisfaccion con las funciones que realiza (French, 2006).

Es por ello que las actitudes positivas de toda organizacién favorecen al
Engagement en sus trabajadores, los cuales los retribuyen con practicas
laborales eficientes y eficaces, generando en este sentido bienestar laboral
(Bakker, et al, 2011).

Por otro lado, Nelson y Quick (2013) manifiestan que se debe tener en cuenta
gue su desarrollo en las organizaciones, puede variar segun el tipo de
colaborador y el contexto situacional, ya que al ser un estado mental, puede ser
pasajero, duradero o esporadico; en tal sentido para que su desarrollo sea

continuo y persistente en los trabajadores de toda organizacién se deben estar
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constantemente innovando las practicas colaborativas y prestaciones de la

empresa, que permita que su proceso sea perdurable (Bakker, et al, 2011).

1.3.6. La psicologia positiva como enfoque del Engagement

Raigosa y Marin (2010) refieren que el Engagement se consolida desde un
enfoque de la psicologia positiva que propone Seligman en el afio de 1999, el
cual se orienta a la percepcién y sensaciones de los aspectos positivos del sujeto
asi como su entorno, lo cual segun Martinez (2003) favorece al desarrollo
integral, esto se conllevaria a las organizaciones al estar centrado el concepto
del Engagement como un estado mental satisfactorio, la percepcion desde la

psicologia positiva fundamenta sus bases teoricas y explicativas.

De esta manera, la psicologia positiva explica el Engagement ademas desde una
perspectiva de la satisfaccion laboral, segun Bakker, et al (2011) refieren que
este se vincula directamente a la asimilacion positiva de las situaciones dentro
de la organizacion asi como del puesto laboral, el cual favorece al desempefio
de los colaboradores, generando a largo plazo practicas positivas dentro de toda
la empresa, la cual Peirdé y Prieto (2001) permite favorecer también a los cliente

internos para su crecimiento y sostenibilidad a los largo del tiempo.

Es por ellos, que el conjunto de actitudes positivas, relacionadas al psicologia
positiva, impulsa el Engagement en los trabajadores, lo cual se refleja en el
desarrollo de la organizacion, en tal sentido para Bakker, et al (2011) el mejor
modelo explicativo de esta variable es la perspectiva de Seligman que sefiala
patrones cognitivos, conductuales y emocionales enfocado a las practicas
positivas, que dentro de todo sistema, social, laboral, educativo o familiar

contribuye a su desarrollo activo.

1.3.7. Engagement en Educadores

Segun Lavado y Gallegos (2005) la labor de los docentes es sin lugar a duda
profesion de dedicacion y abnegacion, ya que se constituyen como los

formadores de las futuras generaciones, que conllevaran y continuaran el
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desarrollo de un pais, en tal sentido su bienestar psicolégico, fisico y emocional,
es relevante para tales propésitos, considerando Robbins (2012) que este debe
desarrollarse dentro de contextos escolares, es decir donde ejercen su praxis.

Considerando, que el docente en contextos latinoamericanos no cuenta con una
remuneracién adecuada, es pertinente llevar practicas saludables que
favorezcan e impulsen su Engagement o satisfaccion laboral, puesto que es una
de las profesiones de mayor vulnerabilidad a padecer el sindrome de Burnout, el
cual afectaria directamente a su desempefio (Lavado & Gallegos, 2005).

De esta manera, Clariana y Martin (2008) refieren que la satisfaccion de los
docentes en contextos educativos, lo cual también es denominado como
Engagement laboral, es de suma importancia ya que de este bienestar o estado
positivo dependera en gran medida su desempefio en el aula, lo cual repercute
directamente en la formacion de los estudiantes que tiene a su cargo, entonces
el concepto de Engagement se ha visto repercutido en el estudio de educadores,
pero desde la perspectiva de las cualidades negativas de su praxis que se
relaciona estrechamente con el sindrome de Burnout; en tal sentido también es
de consideracion enfocar desde la psicologia positiva ya que su orientacion

profesional se engloba hacia el servicio y el desarrollo social (Uribe, 2014).

1.3.8. El sindrome de Burnout como variable divergente del Engagement

Para Maslach y Jackson (1986), el Burnout se define como un estrés crénico que
se presenta dentro del ambito laboral, que es el producto de los contactos
frecuentes con los clientes internos y externos de la organizacion, que llevan al
distanciamiento emocionalmente empatico con estos, De igual el sindrome de

Burnout se caracteriza por tres factores que la componen:

Asimismo, Gil y Peir6 (1997) refieren que el sindrome de Burnout o también
denominado como sindrome de quemado en el trabajo, se caracteriza por la
sobre carga emocional, caracterizado en el puesto laboral, que lleva a repuestas

inadecuadas en el ejercicio de las funciones dentro del trabajo
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A. Agotamiento Emocional

Que se define como la perdida de energia y vitalidad, caracterizando el
cansancio, asi como el desgaste emocional, evitando sus actividades (Gil &
Peiro, 1997).

B. Despersonalizacion

Esta relacionado con las actitudes o conductas que se opta frente al desempefio
laboral, ya sea con el cliente interno o externo de la organizacién, siendo
frecuente patrones de agresividad, asimismo hostilidad, intolerancia, perdida de
la empatia, el cinismo, de forma general deshumanizando al trabajador (Gil &
Peirg, 1997).

C. Realizacion personal en el trabajo

Se conceptualiza como la caracterizacion de crecimiento y desarrollo personal
gue le puede brindar su puesto laboral, asi como su trabajo, ademas de
relacionarse con la satisfaccion que puede tener con su puesto laboral (Gil &
Peirg, 1997).

1.4. Formulacion del problema

¢,Cudles son las Propiedades psicométricas de la escala Utrecht de Engagement
en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del distrito de La

Esperanza?

1.5. Justificaciéon del estudio

La investigacion de propiedades psicométrica se justifica en base a los siguientes
enunciados: Genera un precedente de investigacion importante, para futuros
estudios de linea psicométrica, a nivel nacional e internaciones, sobre la variable
Engagement docentes. Asimismo, Permite contar con las evidencias de validez,

basada en la estructura interna y de la relacién con otras variables, aportando al
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desarrollo del instrumento en poblaciones de docentes del distrito de la

Esperanza. Ademas, favorece al marco teorico de referencia de la escala Utrecht

del trabajo, al realizar una revision actualizada de su fundamento tedrico.

1.6.

1.6.1.

1.6.2.

2.1

Objetivos

Objetivo General

Determinar las Propiedades psicométricas de la escala Utrecht de
Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas
publicas del distrito de La Esperanza.

Objetivos Especificos:

Determinar la evidencia de validez basada en la estructura interna
mediante el andlisis factorial confirmatorio de las puntuaciones de la
escala Utrecht de Engagement en el trabajo en docentes de instituciones
educativas publicas del distrito de La Esperanza.

Determinar la evidencia de validez para la relacion con otras variables de
las puntuaciones de la escala Utrecht de Engagement en el trabajo con la
escala de Burnout, en docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de La Esperanza.

Determinar la confiabilidad, por consistencia interna de las puntuaciones
de la escala Utrecht de Engagement en el trabajo en docentes de

instituciones educativas publicas del distrito de La Esperanza.

METODO

Disefio de investigacion

Instrumental, segin Montero y Ledn (2007) hace referencia a los estudios

“‘encaminados al desarrollo de pruebas y apartados, incluye tanto el disefio (o

adaptacion) como el estudio de las propiedades psicométricas de los mismos”
(p. 856).
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2.2. Variables, Operacionalizacion
Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable
Variable Definicion Definicion Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Vigor: “se caracteriza
por una gran voluntad
de dedicar el
esfuerzo al trabajo y
“‘es un la persistencia ante
estado las dificultades” (p.
mental 6). Compuesta por
positivo, los items: 1, 4, 8, 12, Intervalo
satisfactorio 15,17.
y
relacionado Dedicacion: “se
al trabajo, refiere a estar
caracterizad Para el fuertemente
0 por vigor, presente involucrado en el
dedicacion  estudio se trabajo y
y absorcién. asumira la experimentar una
Mas que un definicibn de sensacion de
Engagement estado medida en entusiasmo,
especifico y funcién de las inspiracién, orgullo,
momentane puntuaciones reto y significado” (p.
o, el obtenidas en 6).Constituida porlos
Engagemen la Escala reactivos 2, 5, 7,
tserefierea Utrecht de 10,13.
un estado Engagement
afectvo - en el Trabajo, Absorcion: “se
cognitivo en sus tres caracteriza por estar
mas dimensiones totalmente
persistente con los 17 concentrado y
e influyente” items que las felizmente inmerso
(Schaufeli & componen. en el trabajo, de tal
Bakker, manera que el tiempo
2003, p. 6) pasa rapidamente y

se experimenta
desagrado por tener
que dejar el trabajo”
(p.  6).Conformada
por los reactivos 3, 6,
9,11, 14,16.
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2.3. Poblacién y muestra

La poblacién objetivo estuvo conformada por 598 docentes, de ambos géneros,
entre los 25 a 65 afos de edad, que laboran en el nivel educativo de primaria y
secundaria dentro de las diez Instituciones Educativas Publicas del distrito de la
Esperanza: |.E. Carlos Manuel Cox — I.E. César Vallejo Mendoza — |.E. Divino
Maestro — I.LE. José Carlos Mariategui — |.E. José Olaya Balandra — I.E. San
Francisco de Asis — |.LE. San José — |.E. Santa Maria — |.E. San Martin de Porres
— |.E. Santisimo Sacramento.

Tabla 2.
Distribucion de la poblacion de docentes, del nivel educativo de primaria y

secundaria, de diez Instituciones Educativas Publicas del distrito de La

Esperanza segun el nivel de ensefianza.

Poblacion
Institucion Educativa Primaria Secundaria Total
1 24 28 52
2 35 45 80
3 27 33 60
4 35 0 35
5 32 48 80
6 28 26 54
7 30 34 64
8 48 54 102
9 17 27 44
10 16 11 27
Total 292 306 598

Fuente: Lista de relacion de docentes nombrados y contratados de las

Instituciones Educativas Publicas del distrito de la Esperanza.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 383 docentes, que laboran en las
Instituciones Educativas Estatales del distrito de la Esperanza en el afo

académico 2017, y que cumplan con los criterios de seleccion.
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Muestreo:

Se utilizé un tipo de muestreo probabilistico estratificado, el cuél para Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), permite que la poblacion tenga “la misma
posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de la
poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria o
mecanica de las unidades de analisis” (p.176); ademas al ser estratificado este
tipo de “la poblacién se divide en segmentos y se selecciona una muestra para
cada segmento” (p.180).

En tal sentido para obtener la fraccion muestral de cada estrato se utiliz6 la

siguiente formula:

n
fr= N
Dénde:
n = Muestra ajustada a la poblacion
N = Poblacion objetivo
383
/=508
f' = 0.640468

Tabla 3.
Muestra estratificada de los docentes de Instituciones Educativas Estatales del

distrito de la Esperanza segun nivel de ensefianza.

Poblacion

Institucion Educativa Primaria Secundaria Total

1 15 18 33

2 22 30 52

3 17 21 38

4 22 0 22

5 20 31 51

6 18 17 35

7 19 22 41

8 31 35 66

9 11 17 28

10 10 7 17
Total 185 198 383

Fuente: Lista de relacion de docentes nombrados y contratados de las

Instituciones Educativas Estatales de la Esperanza.
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Por lo tanto, se contd con la participacion de 383 docentes que laboran en las
Instituciones Educativas Estatales del distrito de la Esperanza en el afio
académico 2017, de ambos sexos, cuyas edades oscilan entre los 25 a 65 afios,
un 48% de ellos dedicados a la ensefianza primaria y un 52% a la ensefianza
del nivel secundario, quienes cumplieron debidamente con los criterios de

seleccion.

Unidad de Anélisis:

Un docente que labora en una Institucion Educativa Estatal del distrito de la

Esperanza.

Criterios de inclusion

- Docentes de sexo femenino y masculino.

- Desde los 25 afios hasta los 65.

- Docentes de primaria y secundaria.

- Que ensefien soblo en Instituciones Educativas Estatales de la Esperanza.

- Docentes que han respondido a todos los items del instrumento.
Criterios de exclusion

- Que no deseen participar en la aplicacion del instrumento.

- Docentes con menos de un afo de laborado en la institucién educativa.

- Aguellos que ensefian en otra Instituciéon Educativa, segun ficha de tamizaje.

- Docentes que invaliden el test.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad

Técnica:

La técnica que se utiliz6 para la recoleccion de datos es la Evaluacion
Psicoldgica, la cual segun Ballesteros (2013) hace referencia a un “proceso de
solucién de problemas y toma de decisiones que comienza con una demanda de
un cliente y/o sujeto (o grupo de sujetos) a un psicélogo. Este proceso implica
una serie de actividades cientificas y profesionales” (p. 21)

Instrumento:

La Escala Utrecht de Engagement en el trabajo en sus siglas UWES-17, fue
creada por: Schaufeli Wilmar y Bekker Arnold en el afio 2003, la cual en un inicio
tenia 24 reactivos, constituyendo 9 items de la sub escala de vigor, 8 elementos
de dedicacion, y los demas reactivos se agrupan en frases descritas en positivo,
posteriormente se realizd un analisis psicométrico el cual encontré resultados
incongruentes, reduciendo por tal sentido los items a un total de 17, con tres sub
escalas finales que son, el vigor, dedicacion y absorcion, denominado de tal
manera queda constituido el (UWES-17), la cual se utilizara en la version original

en la presente investigacion (Ver anexo 3).

Asimismo, su administracion es individual y colectiva, con un tiempo de duracién
de aproximadamente de 5 a 10 minutos, teniendo siete alternativas de respuesta:
Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Regularmente, Bastantes veces, Casi

siempre, Siempre, conformando un tipo de escala Likert.

Validez, La escala UWES-17, tiene una validez de constructo mediante el
analisis factorial confirmatorio obteniendo una estructura trifactorial, con indices
de ajuste comparativo (CFI) de .80 y el indice de Tucker-Lewis (TLI) de .85, en
correlaciones altamente significativas (p>.01) entre sus items, ademas que las
correlaciones mediante el estadistico de Pearson obtienen, entre dedicacion, asi
como vigor con absorcion de .80 y .85 respectivamente, y dedicacién con Vigor
de .90. Correa (2016) obtiene una validez item-test mayor a .20, de igual manera

realizo el analisis factorial confirmatorio, obteniendo indices de ajuste mayores a
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.90, con un Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA) menor a .050,
entre otras evidencias de validez se denota las relacionados a otras variables,
por andlisis divergente con la escala de Bournot, en cual se correlaciono las
escalas del engagement, con las dimensiones de, agotamiento emocional
alcanzando valores de -.15, en cinismo de -.46, y en realizacion profesional de -
.55

Confiabilidad, Se obtuvo una confiabilidad mediante el método de consistencia
interna del Coeficiente Alfa de Cronbach, para la escala total obtuvo un indice de
.93, mientras que para las sub escalas oscila de .82 para vigor, de .89 en
dedicacién y de .83 en absorcion. Correa (2016), alcanza una confiabilidad
mediante el Alfa de Cronbach para el cuestionario total de .90, y entre sus
dimensiones, en Vigor de .561, para Dedicacion de .512 y en Absorcion de .594.

2.5. Método de andlisis de datos

Se realiz6 la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov, determinando que la
distribucion de datos es asimétrica, para la utilizacion de distintas pruebas y
estadisticos en el procesamiento, se realiz6 el analisis factorial confirmatorio en
el AMOS 21, alcanzando indices de ajuste de bondad (GFl), comparativo (CFI)
y el error cuadratico medio de aproximaciéon (RMSEA), asimismo el analisis
divergente se realizo en el SPSS 23, utilizando el coeficiente Rho de Spearman
por la distribucion de datos, continuando se hall6 la confiabilidad mediante el
método de consistencia interna del coeficiente el Omega, este Ultimo en una
plantilla de Excel, como aporte prosiguiendo con la elaboracion de las normas
percentilares, utilizando la prueba Kruskal Wallis para comparar mas de dos
muestra independientes hallando diferencia estadisticamente significativa por
institucién educativa, culminando con el establecimiento de los puntos de corte

para cuatro niveles.

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio de investigacion, se tomé en cuenta los principios éticos,
fundamentados en el Codigo de Etica del Psicélogo, a fin de respaldar la
participacion de la poblacion, tales como: los participantes tenian libertad de

decision respecto a la participaciéon en la investigaciéon. Asimismo, debian
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conocer los objetivos de la investigacion, se asumié la responsabilidad de
salvaguardar los derechos humanos el instrumento Los datos obtenidos fueron
analizados por un Especialista en investigacion (estadistico metodol6gico).

[I. RESULTADOS

3.1. Analisis preliminar de los items de la escala Utrecht de Engagement
en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del distrito
de La Esperanza

Tabla 4. Madia, desviacion estandar, asimetria y curtosis (N=383)

ftem Media Desviacion Asimetria Curtosis
estandar
1 4.930 1.040 -1.192 1.686
2 5.070 1.127 -1.507 2.253
3 4.885 1.307 -1.439 1.823
4 5.078 1.018 -1.656 3.796
5 5.016 1.100 -1.349 1.800
6 4.567 1.454 -1.203 .829
7 4.974 1.191 -1.296 1.288
8 5.018 1.019 -1.125 1.316
9 4.619 1.293 -1.002 727
10 5.225 .902 -1.125 742
11 4.966 1.034 -1.274 2.215
12 4,718 1.217 -.989 .665
13 4.799 1.230 -1.047 566
14 4.595 1.117 -.706 -.033
15 5.183 972 -1.335 2.098
16 3.992 1.383 -.732 479
17 5.198 1.231 -2.050 4.496

En la tabla 4, se observa el analisis preliminar de los items. Donde el item 16
presenta la media mas baja (Media = 3.992) y el item 10 posee la media méas
alta (Media = 5.225). La desviacion estandar oscila entre .902 y 1.454; asimismo,
se aprecia que en los items existen valores de asimetria y curtosis superiores a

+/- 1.5, de lo cual se concluye hay presencia de no-normalidad multivariada
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Tabla 5.

Prueba no paramétrica Kolmogorov-Smirnov de la escala Utrecht de

Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del

distrito de La Esperanza.

Muestra Total

Dimensiones/Escala 7 Gl Sig.
Vigor .092 383 .000
Dedicacion 129 383 .000
Absorcion 102 383 .000
Engagement .092 383 .000

En la tabla 5, se aprecia el indice de normalidad Kolmogorov — Smirnov, del

Cuestionario total y sus dimensiones, evidenciando asimetria en la distribucion

de las puntuaciones (p < .05).
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3.2.

Andlisis factorial confirmatorio

Suponiendo una estructura de 3 factores de la escala Utrecht de Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas
publicas del distrito de La Esperanza. Se efectud el analisis factorial confirmatorio por medio del método de cuadrados minimos no
ponderados, donde se reporta el ajuste absoluto por medio de: el indice de bondad de ajuste (GFI=.952), el indice de bondad de
ajuste ajustado (AGF=.937), y en el residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR=.0806); el ajuste comparativo por medio del

indice de ajuste normativo (NFI=.913); y el ajuste parsimonioso (PNFI=.779).
Tabla 6.

Matriz de correlaciones entre los

items (N=383).

item It16 It14 It11 It9 It6 It3 1t13 It10 It7 It5 It2 It17 It15 1t12 It8 It4 It1
It16 1

It14 .199 1

it11 .203 237 1

It9 .281 .329 .335 1

It6 216 .253 .258 .358 1

It3 217 .254 .259 .359 276 1

1t13 .204 .239 .244 .338 .260 .261 1

1t10 .180 211 215 .299 .230 231 .302 1

It7 .198 231 .236 327 251 .253 331 .292 1

It5 .223 .261 .266 .369 .284 .285 .373 .329 .361 1

It2 .209 .244 .249 .345 .266 .267 .349 .308 .338 .381 1

it17 170 .199 .202 .281 .216 217 .349 .308 .338 .381 .357 1

It15 .150 176 179 .249 191 192 .310 273 .299 .338 .316 .357 1

1t12 .136 .160 .163 .226 174 174 .281 .248 272 .306 .287 .324 .287 1

It8 .155 .182 .185 .257 197 .198 .319 .282 .309 .348 .326 .369 .327 .296 1

it4 161 .188 192 .266 .205 .206 331 .292 .320 .361 .338 .382 .339 .307 .349 1

It1 .154 .180 .183 .254 .196 197 .316 .279 .306 .345 .323 .365 .324 .294 .334 .346 1

En la tabla 5, se aprecia la matriz de correlaciones entre items los cuales varian .136 a 382.
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Tabla 7.

Cargas factoriales estandarizadas de los reactivos segun los 3 factores
propuestos mediante el Analisis Factorial Confirmatorio de la escala Utrecht de
Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de La Esperanza (N=383).

i Factores

ems Vigor Dedicacion Absorcion
It1 575

It4 .602

It8 .581

t12 511

It15 .563

It17 .635

It2 597

It5 .638

It7 .565

It10 516

t13 .585

It3 527
It6 524

It9 .682
t11 492
t14 482
It16 412

Correlacién entre factores

F1 1

F2 941 1

F3 .648 .848 1

Nota: F1: Vigor, F2: Dedicacién, F3: Absorcion

En la tabla 6, se observa las cargas factoriales estandarizadas del analisis
factorial confirmatorio de los 3 factores de la Escala Utrecht de Engagement en
el Trabajo en docentes de Instituciones Educativas publicas del distrito de La
Esperanza, apreciandose cargas factoriales de .511 a .635 para los items de la
dimension vigor, de .516 a .638 para los reactivos de la dimensién dedicacion,
de .412 a .682 para los elementos de la dimension absorcién. Asimismo, se
aprecia la correlacion entre los cuatros factores propuestos que varia de .648 a
941.
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Figura 1. Estructura factorial de la escala Utrecht de Engagement en el trabajo

en docentes de instituciones educativas publicas del distrito de La Esperanza

segun el Andlisis Factorial Confirmatorio con Amos V21 (N=383).
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3.3. Validez basada en la relacién con otras variables

Tabla 8.
Andlisis de la relacion entre la escala Utrecht de Engagement en el trabajo con

la escala de Burnout, en docentes de instituciones educativas publicas del distrito
de La Esperanza (N=383).

_ Agotamiento L, Realizacion
Figura 1. Rho _ Despersonalizacion
Emocional Persona
Vigor -.370** -.148** .058
Dedicacion -.326** -.258** 278**
Absorcion -.182** -.131* 373**
Engagement -.329** -.223** .304**

En la tabla 7, se aprecia la matriz de indices de relacion entre la escala Utrecht
de Engagement en el trabajo y sus dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion)
con las dimensiones de la escala del sindrome del burnout, donde se observa
relaciones negativas y altamente significativas entre las dimensiones vigor,
dedicacion y la escala total con las dimensiones agotamiento Yy
despersonalizacion; en tanto, se observa relaciones positivas y altamente
significativas entre las dimensiones dedicacion, absorcion y la escala total con la
dimension realizacion personal. Sin embargo, no se observa significancia

estadistica en las relaciones de vigor y realizacion personal.
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3.4. Anédlisis de confiabilidad
Tabla 9.

Estadisticos de fiabilidad de la forma situaciones de la escala Utrecht de

Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de La Esperanza (N=383).

Dimensiones Media DE  Asimetria Curtosis itel\rlns w
Vigor 30.125 4.331 -2.037  7.403 6 751
Dedicacion 25.084 3.827 -1.259 = 2.227 5 .718
Absorcion 27.624 4.752  -.900 720 6  .692

En la tabla 8, se aprecia los indices de fiabilidad segun el concerniente Omega, el

cual reporta indices que varian de .692 a .751 en las dimensiones del instrumento.
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Tabla 10.

Distribucién muestral estratificada de docentes, del nivel educativo de primaria y

secundaria, de diez Instituciones Educativas Publicas del distrito de La Esperanza

segun el nivel de ensefanza.

Poblacién

Institucion Primaria Formula Cantidad Secundaria Formula Cantidad Total

Educativa

1 24 .640 15 28 .640 18 33

2 35 .640 22 45 .640 30 52

3 27 .640 17 33 .640 21 38

4 35 .640 22 0 .640 0 22

5 32 .640 20 48 .640 31 51

6 28 .640 18 26 .640 17 35

7 30 .640 19 34 .640 22 41

8 48 .640 31 54 .640 35 66

9 17 .640 11 27 .640 17 28

10 16 .640 10 11 .640 7 17
Total 292 .502 185 306 .502 198 383

Tabla 11.

Estadisticos descriptivos de Asimetria y Curtosis de la escala Utrecht de

Engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del

distrito de La Esperanza.

Dimensiones/Escala

Asimetria Curtosis

Vigor -1.248 2.776
Dedicacion -1.027 1.476
Absorcién -.667 491
Engagement -771 1.164

En la tabla 11, se observa que la Asimetria y Curtosis se ubica dentro del intervalo

de 1.5y -1.5, la dimensién dedicacion y absorcidén, asimismo la escala total; no

obstante, la dimension vigor se ubica fuera del intervalo 1.5y -1.5.
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V. DISCUSION

La investigacion desarrollada de linea psicométrica tuvo como objetivo determinar
las propiedades psicométricas de la escala Utrecht de engagement en el trabajo en
una poblacion de 598 docentes, de ambos géneros, entre los 25 a 65 afios de edad,
tanto de educacién primaria como de secundaria de diez instituciones educativas
publicas del distrito de La Esperanza, de los cuales se extrajo una muestra
probabilistica estratificada de 383 sujetos con un 95% de confianza de su
representatividad, a quienes mediante la técnica de evaluacion psicoldgica se les
administro la escala Utrecht del trabajo, que mide los indicadores de, vigor que esta
relacionado con el esfuerzo que realiza el colaborador con voluntad, asimismo
dedicacion, que es el involucramiento del sujeto con su puesto de trabajo y con la
organizacion, y la absorcion que caracteriza por estar inmerso con intensidad en

las funciones, deseando realizarlas de forma continua.

Para el primer objetivo especifico, se establecié la validez, definida por Argibay
(2008) como el grado en que las evidencias empiricas y las tedricas permiten
interpretar las puntuaciones de un instrumento para un contexto en particular, de
tipo de constructo connotada como “el grado en que las relaciones entre los items
y los componentes del test conforman el constructo” (Elosua, 2003, p. 317), se
obtuvo mediante el analisis factorial confirmatorio, que permite determinar si el
modelo tedrico propuesto en el instrumento, se ajusta al modelo estimado que lo
conforma la poblacion de estudio (Lara, 2013), obtiene indices de ajuste absoluto,
paralarazén chi cuadrado/grados de libertad, que hace referencia a la probabilidad
de este ajuste de 1.489, de igual manera en bondad de ajuste (GFI) que representa
la covarianza de los reactivos y factores en la representacién del modelo teérico de
941, mientras que el error cuadratico medio de aproximaciéon (RMSEA), que
representa la posibilidad de un error en este ajuste de .042, y el indice de ajuste
comparativo (CFl) el cual ajusta el modelo propuesto a los datos muestrales
obtener un indice de .930, (Fernandez, 2015), mientras que sus estimaciones
factoriales son mayores a .30, de apreciaciéon minima a optima, (Lloret, Ferreres,
Hernandez & Tomas, 2014), a excepcion del item 16 que segun Kline (1998) es

aceptable al estar sobre .20, resultados que segun Pérez, Medrano y Sanchez
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(2013) son de criterio suficiente para distinguir que el instrumento permite medir la

variable en el contexto de su administracion.

De igual manera, Schaufeli y Bekker (2003), alcanzan indices de ajuste
comparativo (CFl) de .80 y el indice de Tucker-Lewis (TLI) de .85, como Sponton,
et al. (2012) de criterio aceptable para el ajuste de la variable en su contexto de
estudio, obtienen indices, de ajuste comparativo (CFl) de .91, asimismo el de
bondad de ajuste (GFI) de .89, en cuanto al indice de ajuste no normado (TLI) de
.89, con un error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) de .077, con cargas
factoriales mayores a .30, asimismo Rodriguez, et al. (2014) realizaron el andlisis
factorial confirmatorio indices de ajuste, comparativo (CFI) de .95, corregido (NFI)
de .92, con una estimacion de error (RMSEA) de .03, y Correa (2016) obteniendo
indices de ajuste mayores a .90, con un Error Cuadratico Medio de Aproximacion
(RMSEA) menor a .050, indicadores de criterio segun Pérez, et al. (2013)
suficientes en cuanto al ajuste de la variable en los contextos estudiados,
destacando que el instrumento cuenta con la validez de constructo en distintos
contextos estudiados (Elosua, 2003), asimismo se debe considerar que no se
realizo el analisis factorial exploratorio porque se cuenta con antecedentes previos
a nivel local sobre el instrumento, es por ello que se optd por obtener las evidencias
de validez relacionadas a otras variables, como aporte adicional al instrumento, sin
embargo se evidencié que algunos indices no cumplen con el criterio necesario
para corroborar la hipotesis del ajuste entre el modelo estimado y el tedrico,
requiriendo para futuras investigaciones en docentes de la esperanza optar por el

analisis factorial exploratorio.

Denotando que la estructura interna del instrumento, tiene una composicion acorde
para distintos contextos, en la mediciobn del Engagement como un estado
netamente mental con orientacién positiva, siendo mas que un simple periodo
momentaneo, se logra mantener dentro del &mbito laboral, relacionado tanto a lo

afectivo como en lo cognitivo (Schaufeli y Bakker, 2003).

Prosiguiendo, se obtuvo la validez divergente, segun Alarcon (2013) es aquella

validez que debe presentar “correlaciones muy bajas con otros test que miden
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rasgos que se estiman diferentes al rasgo que mide el test” (p. 277), se realiz6 la
mediante el estadistico Rho de Spearman Brown, alcanzando valores de -.009 a
392, constituyendo correlaciones bajas y negativas entre los elementos del
Engagement con Agotamiento Emocional, Despersonalizacion, relejando la
divergencia en sus resultados que hace referencia a la presencia de constructos
distintos (Alarcén, 2013), a diferencia a los resultados obtenidos en su correlacién
del engagement con Realizacion personal, distinguiendo indices que no reflejan
una divergencia entre los constructos, puesto que realizacion personal dentro de la
escala de Bournot hace referencia a una cualidad positiva del sujeto, al definirse
como el crecimiento y desarrollo personal que le puede brindar su puesto laboral,
asi como su trabajo, ademas de relacionarse con la satisfaccion que puede tener
con su puesto laboral (Gil & Peir6, 1997), por ende no obtiene evidencias de validez
de tipo divergente al centrar en un rasgo o constructo similar (Elosua, 2003),
constituyendo valores estadisticamente significativos, que hace referencia a la
relevancia de las correlaciones encontradas (Alarcon, 2013), resultados similares,
obtuvieron Rodriguez, et al. (2014), al obtener resultados igualmente discrepantes
con la variable bournot, evidenciando que el instrumento mide el constructo que

postula denominado como engagement (Prieto & Delgado, 2010).

En tal sentido, la Escala Utrecht del Trabajo, contiene una composicién en sus
indicadores que esta acorde a la variable que pretende medir (Alarcén, 2013)
definida como Engagement, ya que su relacion con variables que pretenden medir
constructos opuestos, caracteriza puntajes negativos al realizarse con la variable
bournot, compuesta por Agotamiento Emocional, Despersonalizacion,
evidenciando una relacion opuesta, a excepcion de Realizacidon personal, que es el
ultimo indicador, puesto que destaca una cualidad positiva en el colaborador, al
definirse como el crecimiento y desarrollo personal que le puede brindar su puesto
laboral, asi como su trabajo, ademas de relacionarse con la satisfaccion que puede
tener con su puesto laboral (Gil & Peir6, 1997); resultados que son los esperados,
reflejando la evidencia de validez relacionada con otra variable de analisis

divergente (Elosua, 2003).
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Para el siguiente objetivo especifico, se hall6 la confiabilidad, que es definida por
Prieto y Delgado (2010) como el grado en que las puntuaciones obtenidas en una
serie de mediciones son similares, presentando constancia en sus resultados en
poblaciones similares, se realizé mediante el método de consistencia interna, que
hace referencia a la congruencia que presentan los items en una sola
administracion del instrumento (Argibay, 2006), alcanzando en sus coeficientes,
Alfa de Cronbach, que utiliza los puntajes directos, valores de .722 a .758 y la escala
total presenta de .718, de apreciacion respetable (Morales, 2007); en tanto, en lo
concerniente al Omega, que utiliza para su obtencion cargas factoriales (Caycho &
Ventura, 2017), reporta indices que varian de .721 a .751 a nivel dimensiones y un
indice de .818 para la escala total, de apreciacion respetable a buena (Morales,
2007), de igual manera Demerouti, et al. (2001), alcanza valores del coeficiente Alfa
de Cronbach, para el total de .91, asimismo para sus factores de .75 a .91, a)demas
Schaufeli y Bekker (2003) un coeficiente de .93, al igual que Sponton, et al. (2012)
obtiene coeficientes sobre el .70, misma particularidad presentan los estudios de
Mdiller, et al. (2013), Salazar (2014), Rodriguez, et al. (2014) y Correa (2016),
connotando que el instrumento mantiene la congruencia y estabilidad en sus
resultados en una serie de mediciones en contextos donde se ha obtenido la
fiabilidad (Campo & Oviedo, 2008).

Evidenciando que el constructo denominado como Engagement se mantendra a
través del tiempo, denotando que sus items son estables en su distribucion en vigor,
dedicacion y absorcién, constituyendo con un instrumento fiable para ser utilizado

en posteriores investigaciones de linea instrumental o relacionadas (Argibay, 2006).

Asimismo, como resultado adicional que aporta a la interpretacion del instrumento,
se elaboré las normas, que a pesar de no ser una propiedad psicométrica, aporta
a la comprensién de estudios de este indole (Lloret, et al., 2014), fue de tipo
percentilares, la cual permite ubicar a un sujeto segun su puntuacion obtenida,
brindandole una medida de posicionamiento en una escala del 1 al 99 dentro del
mismo grupo normativo al cual pertenece (Alarcon, 2013); se realizé inicialmente la
prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para identificar la distribucion de datos,

alcanzando un valor de p<.05, siendo asimétrica, por lo cual se procedi6 como
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prueba de contraste para muestras independientes U de Mann-Whitney,
alcanzando diferencia estadisticamente (p<.05) significativa por institucion
educativa sélo para Vigor, mientras que para absorcion, dedicacion y Engagement
se elabor6 generales (Ver anexos).

Diferencia que se debe a las realidades que cada institucion presenta, debido que
en cada una de ellas la gestion del educador es distinta, constituyendo
caracteristicas plenamente de la organizacion del centro de estudios en cuanto a lo
gue solicitan a su plana docente, por lo cual muestra diferencia en sus puntajes
promedios, constituyendo una particularidad propia de cada micro sistema, a pesar
gue los antecedes revisados no revisaron las propiedades del instrumento en
poblaciones de docentes, se evidencia que sus poblaciones de estudio fueron,
sujetos de distintas profesiones y edades (Schaufeli y Bekker, 2003), el estudio de
Sponton, et al. (2012) con profesionales del rubro de salud del sector privado y
publico, ademas Miiller, et al. (2013) Utilizo una muestra del sector sanitario,
también existen referencias de su estudio en el sector publico de servicio (Salazar,
2014), y en agentes de seguridad ciudadana (Correa, 2016), evidenciando para
cada caso diferencia significativa al igual que en el presente estudio, ello se debe
por las caracteristicas socioculturales que cada poblacion presenta, en contraste a
otra y en sus propias muestras independientes (Mathiesen, Castro, Merino, Mora &
Navarro, 2013). Ademas, también se establecié los puntos de corte equiprobables,
al igual que las normas no es una evidencia de validez del instrumento, sin
embargo, contribuye a su compresion (Lloret, et al., 2014), ya que permite otorgar
un nivel a un sujeto segun el percentil obtenido, dandole un rango en algun atributo
o rasgo medido (Argibay, 2008), para bajo del percentil 1 al 25, promedio bajo del
26 al 50, promedio alto del 51 al 75, y alto del 76 al 99, para la muestra de estudio.

Finalmente, se logré determinar las propiedades psicométricas de la escala Utrecht
de engagement en el trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del
distrito de La Esperanza, contribuyendo con un estudio que aporta con evidencias
de validez propicias para la utilizacién del instrumento como aporte a nivel
metodolégico a futuras investigaciones de linea psicométrica y afines (Campo &
Oviedo, 2008).
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V. CONCLUSIONES

Se determiné las propiedades psicométricas de la escala Utrecht de engagement
en el trabajo en docentes del distrito de La Esperanza, aportando a nivel practico

para evaluaciones grupales, y a nivel metodoldgico.

Se identificé las evidencias de validez basadas en la estructura interna mediante el
analisis factorial confirmatorio, alcanzando indices de ajuste absoluto, razén chi
cuadrado/grados de libertad de 1.489, bondad (GFI) de .941, error cuadratico medio
de aproximacion (RMSEA) de .042, e indice de ajuste comparativo (CFIl) de .930,

de criterio suficiente en el ajuste del modelo tedrico al estimado.

Se obtuvo las evidencias de validez de su relacién con otras variables entre las
escalas de Utrecht Engagement en el trabajo con la de Burnout, alcanzando valores
de -.009 a .392, constituyendo correlaciones negativas a bajas, a excepcion de

Realizacion personal.
Se hall6 la confiabilidad de los puntajes por consistencia interna, del coeficiente

Omega reporta indices de .721 a .751, para ambos casos, de apreciacion

respetable a buena.
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VI. RECOMENDACIONES

Ampliar el estudio de las propiedades psicométricas de la escala Utrecht de
Engagement en el trabajo, a toda la provincia de Trujillo, que permita aportar con
un instrumento con las evidencias de validez pertinentes para su utilidad tanto

practica como metodoldgica.

Considerar que los resultados obtenidos solo permiten la utilizacién del instrumento
a nivel metodoldgico, en la poblacion de estudio, debido a los indices de validez y
confiabilidad obtenidos.

Aportar con distintas evidencias de validez, como la relacionada a otros criterios o
variables, como el analisis convergente, pudiéndose realizar con las escalas de
clima o motivacion laboral, contribuyendo a la interpretacion del instrumento en

distintas realidades.

Revisar la estructura interna de la escala Utrecht, mediante el analisis factorial
confirmatorio, considerando otros modelos factoriales, teniendo en cuenta retirar

los items con cargas factoriales menores a .30.
Utilizar en posteriores investigaciones, muestras de estudio con un mayor nivel de

confianza, y un menor margen de error, que permitan obtener datos mas precisos,

para su generalizaciéon a la poblacion de estudio.
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Anexo 1.

CARTA DE TESTIGO INFORMADO

Por medio del presente documento:

Yo director del centro

educativo a horas

soy testigo que el sefior Br. Cristhian Edisson Diaz

Otiniano. Alumno del dltimo ciclo de la escuela académico profesional de Psicologia
de la Universidad Cesar Vallejo, ha aplicado un instrumento a los docentes de la
institucion educativa en mencion para la realizacion de su tesis titulada Propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht del Trabajo en docentes de instituciones
educativas publicas del distrito de La Esperanza.

Tomando en consideracion que se me ha sido explicado acerca de la finalidad de
la evaluacion, asi como la confidencialidad y su uso s6lo con fines académicos;

razon por la cual decido participar como testigo de su realizacion.

Trujillo, de del 2017
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Anexo 2

ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)

Nombre

Antigiedad en el Puesto

Edad

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 nimero 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
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Mi trabajo esté 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
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
7 Mi trabajo me inspira
8 Cuando me levanto por las mafanas 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
12 Puedo continuar trabajando durante largos 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
17 Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando
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Anexo 3

ESCALA DE BURNOUT

ENCUESTA PERSONAL
DATOS GENERALES

Nombre: Edad: Sexo: (M) (F)
Estado Civil:

Situacion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )

Tiempo de trabajo: Turno de Trabajo: Fijo ( ) Rotatorio ( )
INSTRUCCIONES

A continuacion encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él.
Le pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente.
No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente
Su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningin
caso accesible a otras personas.
Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion.
A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento de
la siguiente forma:

Nunca: 0 Algunas veces al mes: 3 Diariamente: 6

Pocas veces al afio 0 menos: 1. Una vez a la semana: 4

Una vez al mes o menos: 2 Pocas veces a la semana: 5

pd

° | Por favor, sefale con el puntaje que considere mas adecuado: RPTA

Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

WIN| -

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
agotado.

Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender.

(G20 F >

Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si fuesen objetos
impersonales.

(o2}

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

\I

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo
gue atender.

oo

Siento que mi trabajo me estd desgastando.

©

Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de
mi trabajo.

10 | Siento que me he hecho mas duro con la gente.

11 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo.

13 | Me siento frustrado por el trabajo.

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

15 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo
gue atender profesionalmente.

16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

18 | Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes tengo que
atender.

19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

21 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

22 | Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas.

AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalizacion; RP: Realizacion Personal.
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