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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la correlacion entre la
satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de
San Miguel — Lima 2018. El disefio de investigacion utilizado fue No experimental, con
enfoque cuantitativo y de tipo correlacional, la muestra estuvo conformada por 150
trabajadores a quienes se les aplico la Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de
Warr, Cook y Wall (1979), adaptada en Lima en el afio 2015 por Alicia Boluarte Carbajal y
Cesar Merino Soto. Para medir la segunda variable Engagement se les aplico la Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) creado por los autores: Wilmar Schaufeli y
Arnold Bakker en el afio 2003, su adaptacion aca en el Pert (Lima) lo hicieron Flores,
Fernandez, Juéarez, Merino y Guimet en el afio 2015. Los resultados de la investigacién
evidencian que existe correlacion positiva moderada entre ambas variables (r=0.350),
ademas segun el pvalor 0.000, menor a 0.01 indica que esta correlacion es altamente
significativa. En cuanto a los niveles de satisfaccion laboral predomina el nivel
moderadamente alto de satisfaccion laboral con 40.7% en los trabajadores encestados, por
otro lado en los niveles de la variable Engagement predomina los niveles Promedio con
57.3% y Alto con 42.7%.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Engagement y trabajadores.
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ABSTRACT

The present research had as general objective to determine the relation that exists between
the Labor Satisfaction and Engagement in workers of a private school in the district of San
Miguel - Lima 2018. The research design was not experimental, with a quantitative and
correlational the sample consisted of 150 workers to whom the Short Version of the Labor
Satisfaction Scale of Warr, Cokk and Wall (1979) was applied, adapted in Lima in 2015 by
Alicia Boluarte Carbajal and Cesar Merino Soto. To measure the second variable
Engagement, the Utrecht Engagement Scale at work was applied (UWES-9) created by the
authors: Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker in 2003, Its adaptation here in Peru (Lima)
was done by Flores, Fernandez, Juarez, Merino and Guimet in 2015.
The results of the investigation show that there is a moderate positive correlation between
both variables (r=0.350), also, according to the pvalor 0.000, lower than 0.01 indicates that
this correlation is highly significant. With regard to the levels of job satisfaction, the
moderately high level of job satisfaction predominates, with 40.7% of workers in the
workforce, On the other hand, the levels of the variable Engagement predominate the
Average levels with 57.3% and High with 42.7%.

Key Words: Labor Satisfaction, Engagement, workers.
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l. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la correlacién entre la
satisfaccion laboral y el engagement en los trabajadores del colegio Claretiano San Miguel
— Lima 2018.

En las organizaciones las piezas fundamentales son los trabajadores, por esta razén es
determinante mantener a cada colaborador satisfecho ya que de esta manera se sentiran
comprometidos con su organizacién, todo aquel trabajador que perciba que su institucién
cubre con las expectativas de satisfaccion y se comprometa con sus labores se convertira en
agente potenciador dentro de su institucion llegando a cumplir los estandares que cada
compafiia u organizacion de trabajo se proponga.

Este trabajo de investigacion se clasifica en:

En la etapa I, introductoria se encuentra la realidad problematica en la cual se evidencia la
importancia de la investigacion, posteriormente encontramos los trabajos previos a nivel
nacional e internacional, seguido de teorias que se relacionan a las variables de este trabajo,
la formulacion del problema, justificacion, y objetivos , seguido del problema general y

especificos respectivamente. Finalmente se detallan las hipdtesis.

En la etapa Il, se evidencian las etapas de la investigacion, el tipo de estudio que en este caso
es correlacional ya que se busca hallar relacidn entre ambas variables, seguido del disefio de
investigacion el cual es no experimental de manera que ninguna variable serd manipulada de
forma intencional, asi mismo, se evidencia la Operacionalizacion de variables, seguido de la
explicacion de la poblacion. Del mismo modo se determinan las técnicas e instrumentos de
recoleccion y procesamiento de informacion, validacion y confiabilidad del instrumento y

los métodos de analisis de los datos.

En etapa Ill, encontramos detalladamente los aspectos administrativos, recursos y el

presupuesto, seguido del financiamiento, concluyendo con el cronograma de actividades.

[11]



1.1 Realidad Problematica

En la década actual las organizaciones, centros o instituciones estan orientadas a la busqueda
de resultados positivos y favorables, sin embargo es necesario enfocarse en el recurso
indispensable para alcanzar esta meta y ellos son el recurso humano, reconocer la
importancia que es para los centros de trabajo que sus colaboradores o empleados sientan
satisfaccion dentro de su centro de trabajo e identificar el nivel de compromiso para laborar

y alcanzar la meta que se espera.

Segun la consultora de recursos humanos a nivel mundial AON Empowert results (2015)

refiere que:

El 46% de colaboradores a nivel mundial consideran que es justo lo que reciben salarialmente,
sin embargo, esta percepcién cambio este Ultimo afio. Aunque se ha detectado que hay un
incremento en la mejora de distintos factores intrinsecos y extrinsecos que promueven el
compromiso dentro del trabajo, en general el promedio de la percepcidn de la experiencia del
trabajador es negativa. Mas importante aun, las percepciones globales sobre los recursos y

practicas que ayudan a lograr una cultura general de compromiso disminuyeron el afio pasado.
(p-4)

A nivel mundial se puede apreciar que la cantidad de colaboradores que perciben
insatisfaccidn con su experiencia laboral es elevado, sin embargo existen otros paises donde

sucede lo contrario y este es el caso de México, es asi, que Forbes (2016) indica que ’México

es el segundo pais con los trabajadores mas satisfechos en el mundo’’ (parr.2)

Por otro lado, segun el diario Gestion en el afio 2014 se hizo un estudio donde se determind

que el 45% de trabajadores en el Per( se sienten insatisfechos en sus centros de trabajo.

Esta es una realidad en nuestro pais, donde se puede evidenciar poca preocupacion de las
organizaciones sobre sus trabajadores, muy pocas son las instituciones las cuales invierten
en su recurso humano y se dan cuenta lo importante e indispensable que son para llegar a los
objetivos planteados, de esta forma se refleja lo significativo que es el presente estudio de
investigacion sobre estas variables con el fin de contribuir con las mejoras continuas de

nuestra comunidad.

En nuestro pais es una realidad encontrar trabajadores que lamentablemente no estan
conformes con la manera en como se manejan las organizaciones donde laboran dia a dia,
esto puede ser demasiado perjudicial para las instituciones, por el hecho de que sus

colaboradores no se compenetran con sus responsabilidades a un 100% como es que lo

[12]



espera la organizacién, ya que si bien es cierto todas las empresas, organizaciones e
instituciones tiene como objetivo principal llegar a las metas planteadas, y se enfocan tanto
en esto que muchas veces se olvidan de que para lograrlo los trabajadores son piezas
fundamentales y para que funcione deben brindarles al atencion necesaria para que ellos
puedan sentirse satisfechos del lugar en donde trabajan y a su vez se comprometan con
mucha responsabilidad. De lo contrario, es sabido que una organizacion donde no hay la
atencion apropiada para sus trabajadores, podria generar en ellos ausentismo, desmotivacion,

sindrome de burnout, entre otros.
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1.2 Trabajos Previos

Nacionales

Loli, en el afio 2007 desempefi6 un estudio descriptivo correlacional en Per( que tuvo como
objetivo conocer la presencia de compromiso organizacional y determinar la correlacion
existente entre el compromiso Yy las variables demogréaficas en 72 sujetos de 270 personas
no docentes de una universidad pablica del interior, los cuales fueron seleccionados al azar.
Se aplicé un cuestionario adaptado por Loli en base al instrumento de Fernando Arias Galicia
(2001) el cual fue sometido al analisis factorial exploratorio, Por Gltimo se determind que el
mayor porcentaje de personas se encuentra en un nivel alto de compromiso, seguido de otra
grupo de personas con un nivel de compromiso bajo y finalmente se hallé un pequefio grupo
de personas con nivel alto de compromiso, por otro lado también se determind que no existe

correlacién entre el compromiso y las variables sociodemograficas.

Estrada y Vargas, en el afio 2017 desempefié una investigacion en Per( de tipo descriptiva
correlacional que tuvo como objetivo definir el papel mediador del engagement entre el
estrés laboral y la satisfaccion laboral, para esta investigacion se utiliz6 una poblacién de
130 trabajadores. Se usaron tres instrumentos; el primero para medir el engagement, el
segundo instrumento mide el estrés laboral y el tercer instrumento para medir la satisfaccion
laboral. Finalmente se concluy6 que el engagement posee un papel mediador entre el estrés

laboral y la satisfaccion laboral.

Cumpa, en el afio 2015 desempefié una investigacion descriptiva en Chiclayo, la cual tuvo
como objetivo hallar los niveles de vigor, dedicacion y absorcion en las tres diferentes
organizaciones, usando una muestra de 65 colaboradores de tres organizaciones distintas y
de diversas areas, como conclusion se determiné que los colaboradores manifiestan niveles

promedio de EN.

Cruz, en el afio 2015 realiz6 en Peru un trabajo de investigacion de tipo descriptiva —
correlacional la cual tenia como objetivo hallar la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de dicha
region. Hizo uso del cuestionario de Meyer y Allen para determinar el DO 'y por otro lado
también se hizo uso del cuestionario de Minnesota para determinar la SL, la poblacion
utilizada fue de 60 trabajadores, finalmente se dio como resultado que existe relacion

positiva baja.

(14]



Alfaro, Leyton, Meza y Séenz, hicieron un trabajo de investigacion descriptiva —
correlacional, la cual consistia en evaluar la satisfaccion laboral y el analisis de su relacion
con las variables, para el analisis de satisfaccion laboral se hizo uso del cuestionario SL-
SPC, de esta forma se determind que no se perciben diferencias altamente significativas en

el nivel de SL de los colaboradores de dichas municipalidades.

Internacionales

Mercado y Gil, en el afio 2010 realizaron una investigacion correlacional con enfoque
descriptivo en México con el objetivo de determinar la influencia de los conflictos
interpersonales en el trabajo y del compromiso organizacional sobre el sindrome de burnout.
Esta investigacion conto con una muestra de 389 mexicanos del sector de educacion y salud,
fueron utilizados tres instrumentos, el primero fue la evaluacién del sindrome de quemarse
en el trabajo (Cesqt) (Gil-Monte, 2005), también se aplico la escala de Conflictos
interpersonales de la bateria Unipsico, finalmente, se midio el compromiso afectivo y
normativo a través de ocho reactivos de (Allen y Meyer, 1990). Se concluyé que si se

optimiza el compromiso en la organizacion, disminuira el sindrome de burnout.

Orgambidez, Pérez y Borrego, en el afio 2015 en Espafia realizaron una investigacion de tipo
correlacional — cuantitativa, la cual tuvo como objetivo analizar la correlacion entre estrés
de rol, engagement y satisfaccion laboral. Se utiliz6 una muestra de 586 colaboradores entre
los 18 y 61 afos, para esta investigacion, se hizo uso del instrumento UWES para medir
engagement y S10/12 para medir satisfaccion laboral, finalmente se determind que el estrés

de rol y el engagement poseen influencia significativa sobre la SL.

Abrajan, Contreras y Montoya, en el afio 2009 realizaron una investigacion en México de
tipo exploratorio — descriptivo, la cual tuvo como objetivo de hallar el nivel de satisfaccién
laboral de los trabajadores en funcion a sus condiciones de trabajo de distintos paises de
origen, se uso una muestra de dos sujetos sin importar su sexo, de dos empresas dedicadas a
la venta de productos para el hogar. Se utiliz6 como instrumento una base guia de distintas
teorias, la cual constaba de 86 preguntas, finalmente se encontr6 como resultado que en la
empresa mexicana se registraron 14 parametros favorables y 03 desfavorables, en tanto que
en la extranjera se hallaron 10 favorables y 07 desfavorables, es decir, la empresa extranjera

obtuvo mayor satisfaccion laboral que la extranjera.
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Gomez, Recio, Avalos y Gonzales, en el afio 2013 realizaron una investigacion descriptiva
— correlacional — transversal en México con el objetivo de hallar la correlacion existente
entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Se hizo uso de 196
trabajadores de diversas instituciones de la region de Rioverde., se utilizd el cuestionario
integrado por 30 variables, para la medicion de SL y 18 variables para medir el compromiso,
asi mismo de 7 variables de tipo socio demografico. Se determino que efectivamente existe
relacion positiva entre ambas variables utilizadas en este estudio y a su vez existen variables

sociodemogréaficas que influyen en esta correlacion.

Jijena y Jijena en el afio 2013 realizaron una investigacion descriptiva correlacional en
Espafia que tuvo como finalidad hallar la relacion de en la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los docentes universitarios. Conto con una muestra de 125
docentes, para su medicion utilizaron cuatro items de la escala de Agho para la medicion de
satisfaccion y el compromiso organizacional se midié a través de tres items de la escala de
Meyer. Finalmente, los resultados evidencian que la variable que determina niveles

diferentes de satisfaccion laboral y compromiso organizacional es la de nacimiento.

[16]



1.3 Teorias relacionadas al tema

Satisfaccion Laboral

Se entiende a la satisfaccion laboral como la percepcion que poseen los trabajadores hacia
su centro de trabajo, es la actitud que ellos decidan tomar hacia el puesto que cada uno
tiene, es asi que si un colaborador se siente satisfecho en su trabajo su actitud sera
positiva, mientras que un colaborador insatisfecho lo méas probable es que tenga actitudes
negativas hacia su trabajo.

Esta actitud que tome el colaborador haca su centro dependera de diversos factores que
evaluard como lo son las condiciones de trabajo, reconocimientos, ascensos, relacion
entre sus compafieros, el trato que reciba por parte de sus superiores, etc. De esta forma,
se agrupan en factores intrinsecos y factores extrinsecos que interviene en la disposicion

y actitud del trabajador.

Satisfacciéon Intrinseca

Este tipo de satisfaccion surgird debido a elementos internos del trabajador los cuales
sientan que estan siendo cubiertos correctamente por su organizacion, es asi que las
necesidades psicoldgicas tomaran mayor impacto en los trabajadores convirtiéndose en
una necesidad indispensable para ellos, Si estas necesidad psicoldgicas son identificadas

por la organizacion esta podra generar acciones o actividades para satisfacerlas.

Con tanta competitividad a la que se enfrentan las diversas organizaciones hoy en dia se
ha hecho mas complicado encontrar maneras y tiempo de poder satisfacer a los
colaboradores, dentro de la satisfaccion intrinseca se encuentra el reconocimiento,
elemento el cual es buscado y muy importante para cada uno de ellos, sin embargo muy

pocas instituciones consideran este un aspecto relevante.

Satisfaccion Extrinseca

Este tipo de satisfaccion surgira a raiz de elementos externos que el colaborador considere
que estan siendo cubiertos por su organizacion, de esta manera los factores extrinsecos
tomaran mayor relevancia para el empleado, como por ejemplo el salario, la carga laboral
y el ambiente laboral en el cual se desarrolle el empleado, es probable que si el
colaborador siente que estos factores estan siendo cubiertos correctamente, su actitud

dentro de la institucion sera mas 6ptimo.
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Teoria bifactorial de Herzberg

Esta teoria hace referencia a los factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion
laboral, sustentando que para llegar a esta es necesario e indispensable que el trabajador
se sienta satisfecho tanto por los factores motivacionales como los higiénicos, de esta
forma su satisfaccion dentro de la organizacion serd mas completa y contribuira con la

mejora de sus labores, brindando asi un trabajo mas éptimo para su centro de trabajo.

Factores Extrinsecos (Higiene)
e Beneficios laborales y salario
e Estructura organizativa y politicas
e Relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo
e Ambiente laboral
e Supervision
e Seguridad laboral
e Crecimiento

e Madurez
Factores Intrinsecos (Motivacion)

e Logros

e Reconocimiento

e Independencia laboral
e Responsabilidad

e Promocién

Teoria de las necesidades de Maslow
Los seres humanos poseemos un conjunto de necesidades que necesitan ser jerarquizadas,
aqui el modelo de Maslow menciona que cada ser humano posee 5 tipos de necesidades:
fisioldgicas, de seguridad, de afiliacion, de estimay de autorrealizacion. (Maslow, 1943).
El ser humano se encuentra en la busqueda constante de satisfaccion, es por ello que
cuando van satisfaciendo sus necesidades mas basicas, las personas comenzaran a sentir

mayor necesidades y tendran deseos mas elevados.
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Necesidades clasificadas desde la mas basica a la mas elevada:
e Necesidades fisioldgicas
e Necesidades de seguridad
e Necesidades de reconocimiento y estima

e Necesidad de autorrealizacion

Teoria de la discrepancia de Locke

Cada respuesta emocional refleja un doble juicio de valor: la discrepancia o relacion entre lo que la
persona anhela y la perspectiva de aquello que en verdad adquiere; es muy importante lo que él
individuo desea. Es asi como se refleja en cada caso por un lado la discrepancia entre la percepcién y

el valor como la relevancia que el sujeto le concede. (Locke, 1969, citado en Frias, 2014).
De esta forma la satisfaccion laboral dependera del analisis que haga el trabajador sobre

las condiciones en las cuales estd trabajando, evaluard distintos aspectos los cuales

permitirdn determinar su satisfaccion o insatisfaccion.

Engagement
Esta variable incorpora sentimientos de vigor, dedicacion y absorcion. Es mas que una
fase de momento y fisica, el engagement hace referencia a una etapa afectivo — cognitivo

mas persistente que no se centra en un evento, objeto o circunstancia en particular’’.

(Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma y Bakker, 2002, p. 115).

Estos sentimientos integrados determinaran que tan comprometidos se sienten los

colaboradores de pertenecer a su institucion y a trabajar 6ptimamente.
Vigor

El vigor es caracteristico por los altos niveles de fuerza mental y energia durante las
jornadas laborales, la aspiracion de sacrificarse por el trabajo que esta realizando, asi se
manifiesten obstaculos en el camino.

Dedicacion

La dedicacidn se caracteriza por la entrega que tiene el trabajador hacia las actividades
que realiza diariamente en su organizacion. Asi como, el entusiasmo y orgullo por su

trabajo.
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Absorcion

La absorcién se caracteriza cuando el trabajador se encuentra completamente
concentrado, de esta forma sienten que las horas de trabajo pasan mas rapido, y les cuesta
demasiado desconectarse de su trabajo ya que lo disfrutan mucho y se mantienen

concentrados.

Teoria de demandas y recursos laborales

El modelo plantea dos escalas, en primer lugar estan las demandas que generan estrés y
malestar, este aspecto requerird de un esfuerzo y desgaste fisico y psicologico en el
trabajador. Por otro lado, los recursos laborales que generaran en los trabajadores la
satisfaccion, motivacion y el engagament, este aspecto estimulara al trabajador a la
realizacion optima de su trabajo. De esta forma la insatisfaccion de los recursos laborales
aumentara las demandas lo cual perjudicaria al trabajador, por ende conviene promover
el uso de recursos laborales para generar en el trabajador la satisfaccion, motivaciéon y

engagement.

Modelo del intercambio social - SET por Sacks

Este modelo menciona que los trabajadores evidencias diversos niveles de engagement
en funcion a los estimulos que recibe por parte de su institucion (social, emocional y
econdmica); de esta forma, los trabajadores sienten la necesidad de compensar a sus
centros de trabajo con elevados grados de engagement. (Sacks 2006, citado por
Bobadilla, Callata y Caro, 2015).

Esta teoria segin Sacks indica que dependiendo de los recursos que les brinde la
organizacion a los empleados, en ellos se generara un nivel de engagement, de esta forma

sentiréd la necesidad de recompensar de alguna forma a la institucion.

[20]



La labor de trabajadores dentro de las instituciones educativas en el Peru

Cuando nos referimos a instituciones educativas en nuestro pais nos ponemos en frente
de dos realidades diferentes, ya que por un lado tenemos el sector publico y por otro
lado el sector privado, si nos referimos a colegios ambos cumplen las mismas funciones
de brindar servicio educativo a la poblacion, sin embargo, cuando hondamos en los

sectores se notaran las marcadas diferencias.

Es sabido que en nuestro pais las personas que laboran para centros educativos del estado
en su mayoria no gozan de grandes beneficios y sus horas de trabajo son muy sacrificadas
y muy poco reconocidas, esto refleja una realidad preocupante ya que si las personas
encargadas de brindar el servicio educativo no sienten que su trabajo es reconocido no

podemos asegurar que ejerzan una labor con vocacion que es lo que se espera.

Por otro lado, tenemos las instituciones privadas que lamentablemente no estan al alcance
de toda la poblacion Peruana, la perspectiva de este sector también dependera del
compromiso que tenga cada institucion para con sus colaboradores, cabe recalcar que por
ser centros privados no todos cumplen con lo estipulado hacia sus trabajadores, pero se
debe dejar en claro que este factor es determinante para el desarrollo 6ptimo de las

instituciones.
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1.4 Formulacion al problema
Problema General

¢Cudl es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el engagement en

trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018?

Problema Especifico

e ;Cual es larelacion que existe entre los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral
y el engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel —
Lima 2018?

e ;Cudl es larelacion que existe entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral
y el engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel —
Lima 2018?

1.5 Justificacion del estudio

La presente investigacion posee como finalidad determinar la relacion entre las variables
satisfaccion laboral y engagement, ya que es considerado importante el recurso humano
dentro de las organizaciones, enfocarse en el resultado final al cual se desea llegar, asi
como también preocuparse por las personas que seran las encargadas de contribuir y

alcanzar las metas establecidas.

Existen diversas investigaciones que respalda lo antes mencionado (Garcia, y Bras,
2007); también determinaron que a mayor satisfaccion laboral por parte de los
trabajadores, el incremento del engagement iba en aumento. Por esta razon, se considera
importante la preocupacion de que sus empleados se sientan satisfechos y
comprometidos, convertir el proceso en una inversion lo cual luego generara resultados

positivos a la organizacion.

En el colegio privado del distrito de San Miguel — Lima donde se realizara esta
investigacion se evidencia un elevado engagement con su institucion por parte de los
trabajadores, asi mismo, en su mayoria se siente satisfechos, por esta razon la finalidad

de descubrir la existencia de relacién entre ambas variables.

Los resultados de esta investigacion pretenden contribuir a las mejoras y desarrollo de la
instituciéon, ya que los docentes forman parte fundamental del desarrollo de los

estudiantes.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis General

Hi: Existe relaciéon estadisticamente significativa de la satisfaccién laboral y el

engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima
2018.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa de la satisfaccion laboral vy el

engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima
2018.

1.6.2 Hipotesis Especificas

A mayor satisfaccion en los factores intrinsecos, mayor engagement en trabajadores
de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.
A mayor satisfaccion en los factores extrinsecos, mayor engagement en trabajadores

de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General

Determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral y el engagement en

trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.
1.7.2 Objetivos Especificos

Identificar el nivel de satisfaccion laboral y el engagement en trabajadores de un
colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.

Identificar la correlacion entre los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y el
engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima
2018.

Identificar la correlacidn entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral vy el
engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima
2018.
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2. METODO

2.1 Disefio de investigacion
Hernandez, Ferndndez y Baptista definen la investigacion no experimental como la
exploracion que se hace sin necesidad de maniobrar las variables. En el presente trabajo de
investigacion el disefio utilizado fue el no experimental. Es decir, no se actuara sobre la
variable independiente de forma intencional para generar efectos sobre la variable
dependiente, dichas variables han sido planteadas en el problema de investigacion. (2014, p.
128)

Enfoque de investigacion
Esta es una investigacidn cuantitativa; ya que se utilizara la recopilacion de datos, asi mismo

se hara uso de una medicion numérica y analisis estadistico.

Para Herndndez, Ferndndez y Baptista la investigacion cuantitativa sirve para diversos
propdsitos como por ejemplo: medir, identificar, corroborar diversas teorias, etc. (2014, p.
36)

Tipo de investigacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista la investigacion de tipo correlacional tiene como
objetivo poder hallar la relacion que existe entre dos variables. Esta investigacion es de tipo
correlacional, es decir, que se basara en fundamentar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el engagement, midiendo ambas variables y corroborando hipoétesis
(2014, p. 93).
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VARIABLE

Satisfaccion

Laboral

2.2 Variables, Operacionalizacion

DEFINICION

CONCEPTUAL

Segun Palma
(1999), la
satisfaccion
laboral es la
percepcion que
posee el
colaborador en
funcion a sus
experiencias
vividas dentro de

la organizacion.

DEFINICION
OPERACIONAL

Entendemos
operacionalmente a
la satisfaccion
laboral como
sensacion o placer
cuando se ha
cubierto algin
deseo o necesidad
en el centro de
trabajo, y esta
puede ser medida
como satisfecho,
promedio,
insatisfecho y muy
insatisfecho.

DIMENSIONES

INDICADORES

Libertad de método.

Reconocimiento

Responsabilidades

asignadas.
Factores
intrinsecos Uso de capacidades
Ascenso
Sugerencias
atendidas
Condiciones fisicas.
Comparieros
Factores
extrinsecos
Superiores

Relacion superior —

subordinados.
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ITEMS

2,4,6,8,
10.

1,357,

ALTERNATIVA
S DE
RESPUESTA

Muy
insatisfecho
Insatisfecho
Moderad.
Insatisfecho
Ni satisf. Ni
insatisf.
Moderad.
Satisfecho
Satisfecho
Muy satisfecho



VARTAELE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ALTERNATIVAS
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE RESPUESTA

Segiin Schaufeli y

Salanova (2004), *  Algunas veces
Un constructo que  Segin la escala de *» Regularmente
integra UWES de 9 items, Entusiasmo por el s Bastantes

S0 o0l 0 sentimientos  de  la variable es Muy trabajo Dedicacién 4.5y6 veces
wvigor, dedicacién bajo, Bajo,

* (Casi siempre

w absorcion. Promedio, Alto v
Muy alto.

*  Siempre

Absorcion T.8v9
Variable 1: Satisfaccion Laboral
Variable 2: Engagement
2.3 Poblacién y muestra
SEGUN SEGUN EL SEGUN EL
VARIABLE SEGUN ESCALA DE | NUMERO MNIVEL DE VALOR FINAL
ENFOQUE MEDICION DE CAUSALIDAD
MEDICION
Muy insatisfecho: 0
Insatisfecho: 1
Moderadamente Insatisfecha: 2
Satisfaccion | Cuantitativa Ordinal Politomica | Independiente Mi Satisfecho Mi Insatisfecho: 3
laboral Moderadamente Satisfecho: 4
Satisfecho: 5
Muy Satisfecho: 6
Munca: 0

Casi Munca: 1
Algunas Veces: 2
Engagement | Cuantitativa Ordinal Politomica Dependiente Regularmente: 3
Bastantes Veces: 4

Casi Siempre: 5

Siempre: 6
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Poblacion

Herndndez Fernandez y Baptista refieren que la poblacion es un conjunto que tiene
caracteristicas similares so en comun. De esta forma se hizo uso de una cantidad determinada

de poblacion y posteriormente se obtendrd una muestra. (2014)

La presente investigacion cuenta con una poblacion total de 172 trabajadores de un colegio
privado del distrito de San Miguel — Lima, esta poblacion incluye docentes de los tres
niveles, personal administrativo, apoyo pedagdgico, directivos y area de mantenimiento.

Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista definen el muestreo como escoger pequefios conjuntos de
conjuntos mas grandes, para poder obtener datos que nos ayuden a llegar a las respuestas de
la investigacion. (2014, p. 567)

Para determinar la muestra se hizo uso de la férmula de proporcion de poblacion conocida
cuyo resultado fue 119 trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima,

se ha obtenido con el siguiente procedimiento:

_ NZ*p(1 - p)
T (N-De?+Z2%p(1-p)

n

Donde:

Z: es el nivel de confianza: 2.58/ 95%

P: ez la variabilidad positiva: 0.3

1-p: es la variabilidad negativa: 0.5

I: ez el tamafic de la poblacion de estudio 172

E: ez la precision o error: .05
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a utilizarse en este proyecto de investigacion es la encuesta, que consiste en un
grupo de preguntas, preparadas cuidadosa y sistematicamente, sobre los hechos y aspectos

que interesan a esta investigacion.

El instrumento utilizado sera version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr,
Cook y Wall (1979), esta prueba consta de consta de 10 items los cuales permiten medir la
satisfaccion de los colaboradores. Esta constituida por dos dimensiones: Satisfaccidn

intrinseca y Satisfaccion extrinseca.

Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall fue adaptada a

Lima — Per0 por Alicia Boluarte Carbajal y Cesar Merino Soto.

Ficha Técnica Escala de Satisfaccién Laboral

Nombre del Instrumento: Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral
Autor: Warr, Cook y Wall

Afio: 1979

Adaptacion Limefia: Alicia Boluarte Carbajal y Cesar Merino Soto
Duracion de aplicacion: 10 minutos aproximadamente.

Aplicacion: Individual y colectiva.

SN N N N SR

Materiales: cuestionario y plantilla de correccion

Por otro lado, el instrumento que se utilizara para medir engagement es la escala UWES — 9
en su version de 9 items, escala reducida por Schaufeli, Bakker y Salanova en el afio 2006,
los items de dicha escala se agrupan dentro de la dimensidn entusiasmo por el trabajo,
contando con tres indicadores: Vigor, dedicacién y absorciéon. Los items puntdan en una
escala Likert.

Esta escala UWES - 9 fue adaptada a Lima — Perd por Cinthia Flores Jiménez, Manuel
Fernandez Arata, Arturo Juarez Garcia, Cesar Merino Soto y Marisut Guimet Castro.
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Ficha Técnica UWES -9

v" Nombre del Instrumento: Utrecht Work Engagement Scale
v" Autor: Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker

v Procedencia: Holanda

v' Afo: 2002

v' Adaptacion Limefia: Cinthya Flores Jiménez, Manuel Fernandez Arata, Arturo Juarez
Garcia, César Merino Soto y Marisut Guimet Castro
v Duracion de aplicacion: 10 minutos aproximadamente.

v Aplicacion: Individual y colectiva.

v' Materiales: cuestionario y plantilla de correccion.
Validez y Confiabilidad
Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral

Segun Boluarte y Merino (2015) La confiabilidad estimada por el coeficiente alfa es
practicamente igual en ambas versiones, pero se observa una sustancial diferencia en la
confiabilidad estimada por el coeficiente omega, hallandose un valor méas alto en la presente

version breve.
Escala UWES -9

Segun Jimenez, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) Las valoraciones calculadas
para esta prueba han sido satisfactorios ya que cada sub escala se encuentra por encima de
un .60, un acceso muy recomendado, Los resultados muestran ser aparentemente
consistentes con la estructura dimensional reportada en la literatura respecto al UWES-15 y
el UWES-9, del mismo modo, la organizacion de la escala de 9 items que imita de forma

satisfactoria a la escala conformada por 15 items.
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2.5 Métodos de analisis de datos

El andlisis de datos se realizara a través del método estadistico descriptivo a través del

Software Estadistico IBM SPSS v.20 cuyo procedimiento fue el siguiente:

La informacion recabada a través de la aplicacion de los instrumento se ingresara en el IBM
SPSS v.20, el cual recopilara los datos recabados para efectuar los calculos

correspondientes.

Para analizar los datos se procedera a desarrollar un analisis descriptivo, donde se realizara
la sintesis e interpretacion, luego los resultados se exhibiran en gréaficos de barras y tablas,

las cuales se realizaran por dimension.

2.6 Aspectos éticos

La presente investigacion se realizard efectuando los principios éticos en el cual el
investigador acepta la responsabilidad de respetar la verdad de los resultados y privacidad

de estos, ya que se mantendra en reserva el nombre de la institucion y de los trabajadores.
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I1l.  DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

Tabla 1.

Estadistica Descriptiva — Datos cualitativos

Categoria Frecuencia Porcentaje

Femenino 76 50,7

Sexo
Masculino 74 49,3
Soltero 7 4,7
Casado 87 58,0
Estado civil Conviviente 36 24,0
Divorciado 20 13,3
Superior 119 79,3
Grado de instruccion Técnico 26 17,3
Secundario 5 3,3
Condicion laboral Nombrado 46 30,7
Contratado 104 69,3
Directivo 9 6,0
Apoyo Pedagogico 27 18,0
Cargo Administrativo 9 6,0
Docente 82 54,7
Mantenimiento 23 15,3

Fuente: Base de datos

En la tabla 1, se determina que el 51% son mujeres y el 49% son varones, también
encontramos que el 58% son casados, el 24% son convivientes y el 13% son divorciados,
asimismo, el 79% evidencia tener estudios superiores y un 17% evidencia tener estudio
superior técnico, por otro lado, el 69% son trabajadores contratados y el 31% son
trabajadores nombrados, finalmente se cuenta con 55% del area docente, 18% del area de
apoyo pedagogico, 15% del area de mantenimiento, 6% del area administrativa y 6% del

area de directivos.
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Tabla 2.

Estadistica Descriptiva — Datos cuantitativos

N Minimo Maximo Media Desviacion

Estadistico Estadistico Estadistico  Estadistico  Estandar
ARoS 150 1 32 7,79 6,382
de
servicio
Edad 150 29 75 41,53 7,677
Puntaje 150 41 60 52,92 4,882
Total
SL
D1 SL 150 20 30 26,43 2,683
D2 SL 150 21 30 26,49 2,314
Puntaje 150 43 54 49,53 3,729
Total
EN

Fuente: Base de datos

En la tabla 2, se determina que los afios de servicio de la institucion se encuentra en un
intervalo de 1 afio y 32 afios, del mismo modo la edad evidenciada se encuentra entre los 29
y 75 afos, por otro lado el puntaje total de satisfaccion laboral se encuentra entre los 41 y 60
puntos, la dimension | Factores Intrinsecos de satisfaccion laboral se encuentra entre los 20
y 30 puntos, mientras que la dimension Il Factores extrinsecos de la satisfaccion laboral se

encuentra des los 21 y 30 puntos, finalmente el puntaje total de engagement evidencia un

puntaje desde los 43 y 54 puntos.

» Analisis Inferencial

Tabla 3.

Correlacion entre la Satisfaccion Laboral y Engagement en trabajadores de un

colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.

Engagement Sig. Engagement Sig.
Tau_b de (p - valor) Rho de (p - valor)
Kendall Spearman
Satisfaccion 0,350** 0,000 Satisfaccion 0,449** 0,000

Laboral

Laboral

**n<0.01
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Descripcion:

En los resultados de la tabla 3, se puede observar que existe correlacion positiva moderada
entre la satisfaccion laboral y engagement (r=0.350), ademas, segun el p — valor 0.000 que
al ser menos al 0.01 indica que esta correlacion es significativa. Por otro lado, segun
Spearman se obtuvo (r=0.449), ademas, también indica correlacion altamente significativa

ya que el p — valor = 0,000, es menor que 0.01.

Tabla 4.

Niveles de Satisfaccion Laboral en trabajadores de un colegio privado del distrito de
San Miguel — Lima 2018.

Trabajadores
Satisfaccion Laboral Ne° %
Indiferente 24 16.0
Moderadamente Alto 61 40.7
Alto 21 14.0
Muy Alto 44 29.3
Total _ 150 _ 100.0

Fuente: Base de datos

Descripcion:

En los resultados de la tabla 4, se observa que predomina el nivel Moderadamente alto de
satisfaccion laboral con 40.7% (61) trabajadores encuestados, seguido del 29.3% con (44)
trabajadores encuestados con un nivel muy alto, 16% en un nivel indiferente con (24)

encuestados, finalmente un 14% con (21) encuestados en un nivel alto.

Tabla 5.

Niveles de Engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San
Miguel — Lima 2018.

Engagement Trabajadores
Ne %
Engagement Promedio 86 57.3
Engagement Alto 64 42.7
Total . 150 , 100.0

Fuente: Base de datos

Descripcion:

En los resultados de la tabla 5, se observa que predomina el nivel Promedio con 57.3% (86)
trabajadores encuestados, por otro lado se evidencia 42.7% de nivel alto de engagement con

(64) trabajadores encuestados.
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Tabla 6.

Correlacion entre la dimension Satisfaccion intrinseca y Engagement en trabajadores
de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.

Engagement Sig. Engagement Sig.
Tau_bde  (p-valor) Rho de (p - valor)
Kendall Spearman
Satisfaccion 0,315** 0,000 Satisfaccion 0,390** 0,000
intrinseca intrinseca
**p<0.01 **n<0.01
Descripcion:

En latabla 6, se evidencia que existe correlacion positiva entre la satisfaccion intrinseca y el
engagement (r=0.315), esta correlacion es altamente significativa ya que el p —valor = 0.000,
es menor a 0.01. Por otro lado, segin Spearman se obtuvo (r=0,390), ademas, también indica

correlacién altamente significativa ya que el p — valor = 0,000, es menor que 0.01.

Tabla 7.

Correlacion entre la dimension Satisfaccion extrinseca y Engagement en trabajadores
de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.

Engagement Sig. Engagement Sig.
Tau_b de (p- Rho de (p-
Kendall valor) Spearman valor)
Satisfaccion 0,327** 0,000 Satisfaccion 0,419** 0,000
Extrinseca Extrinseca
**p<0_01 **p<0.01

Descripcion:

En la tabla 7, se observa que existe correlacion positiva entre la satisfaccion extrinseca y el
engagement (r=0.327), esta correlacion es altamente significativa ya que el p — valor=0.000,
es menor a 0.01. Por otro lado, segin Spearman se obtuvo (r=0,419), ademas, también indica

correlacion altamente significativa ya que el p — valor = 0,000, es menor que 0.01.

(34]



IV. DISCUSION

El siguiente estudio tuvo como finalidad hallar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
engagement en trabajadores de un colegio privado del distrito de San Miguel — Lima 2018.
Por esta razon en la tabla 3 podemos observar los resultados de correlacion de Satisfaccion
Laboral y Engagement donde se hall6 que existe una correlacion positiva moderada de 0.3,
ademas el p-valor, 0.000, que al ser menos al 0.01 indica que esta correlacion es
significativa. Estos resultados coinciden con lo evidenciado por Gomez, Recio, Avalos y
Gonzales (2013) quienes dan a conocer a través de su trabajo de investigacion una
correlacion significativa entre la Satisfaccion laboral y el Compromiso Organizacional. Asi
mismo, Huapaya (2017) en su trabajo de investigacion realizado en Chimbote también
afirma la correlacion significativa entre ambas variables. Sin embargo, en la investigacion
realizada por Estrada y Vargas (2017) exponen que no existe correlacion entra la

Satisfaccion Laboral y el Compromiso.

Respecto a la Satisfaccion laboral, se puede observar en la tabla 4 que los niveles mas
representativos de esta variable son moderadamente alto con 40.7% y muy alto con 29.3%.
Por otro lado, los resultados de la investigacion de Huapaya (2017) evidencian que el
36.3% de encuestados se encuentran en un nivel promedio de Satisfaccion laboral, esta
diferencia en los niveles de esta variable se puede deber a que la institucion de esta
investigacion es privada y la institucion de la investigacion de Huapaya es pablica. Locke
(1969, citado en Frias, 2014) hace referencia a que el trabajador evaluara y analizara las

condiciones en las cuales esta trabajando y en base a ello determinara su satisfaccion.

Con respecto a la tabla 5 se puede observar el 57.3% de trabajadores se encuentra en un
nivel de Engagement promedio, mientras que el 42.7% de trabajadores se encuentra en un
nivel alto de Engagement, estos resultados coinciden con la investigacion de Bobadilla,
Callata y Caro (2015) donde evidenciaron que los participantes mostraron un nivel de
engagement alto. Cabe recalcar que por mas que haya mayor porcentaje en un nivel
promedio la presencia de esta variable en los colaboradores no deja de ser significativa y
positiva. De esta forma corroboramos que esta institucion cuenta con trabajadores

entusiasmados por su trabajo.
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En la tabla 6, se puede observar los resultados de correlacion que se evidencia entre la
satisfaccion intrinseca y el engagement. Donde existe una correlacion positiva de 0.3,
ademas también indica correlacion altamente significativa ya que el p — valor = 0,000, es
menor que 0.01. Herzberg (1986; Citado en Cruz 2015) sustenta que este tipo de
satisfaccién es mucho mas profunda ya que va ligada con la autorrealizacion de la
persona, Es asi que se demuestra una correlacion positiva entre la Satisfaccion intrinseca
y el Engagement lo que comprueba que trabajadores satisfechos a este nivel responden a
niveles significativos de Engagement lo cual contribuird con las mejoras de la

organizacion.

Finalmente en la tabla 7, se muestra los resultados de correlacion entre la satisfaccion
extrinseca y el engagement, donde se evidencia que existe correlacion significativa de
0.3, ademas, también indica correlacion altamente significativa ya que el p — valor =
0,000, es menor que 0.01. Sacks (2006, citado por Bobadilla, Callata y Caro, 2015)
sustenta que los trabajadores presentan diversos niveles de engagement en funcion a
aquello que perciben por parte de su centro de trabajo (social, emocional y econémica);
de esta forma, los trabajadores sienten la necesidad de compensar a sus centros de trabajo
con elevados grados de engagement. Es si que podemos demostrar que los trabajadores

al tener una percepcion positiva respondes con niveles significativos de Engagement.
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V. CONCLUSIONES

Se puede concluir que existe correlacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral
y engagement (r=0.350), ademas, segun el p — valor 0.000 que al ser menos al 0.01 indica
que esta correlacion es significativa. Lo cual indica que, a mayor satisfaccion laboral, se
evidencia, mayor engagement en los trabajadores.

Se puede concluir que con respecto al nivel de satisfaccion de los trabajadores se mantiene
en un nivel moderadamente alto, mientras que el nivel de engagement se encuentra en un
nivel promedio —alto, sin embargo, la correlacion entre ambos no deja de ser significativa.
Se concluye que entre Satisfaccion Intrinseca y Engagement existe correlacion positiva
entre la satisfaccion intrinseca y el engagement (r=0.315), esta correlacion es altamente
significativa ya que el p — valor = 0.000, es menor a 0.01. Lo cual evidencia que, a mayor
satisfaccion en las areas de libertad de método, reconocimiento, responsabilidades
asignadas, uso de capacidades, ascenso Yy sugerencias atendidas, existe mayor
engagement en los trabajadores.

Se concluye que entre Satisfaccion Extrinseca y Engagement existe correlacion positiva
entre la satisfaccion extrinseca y el engagement (r=0.327), esta correlacion es altamente
significativa ya que el p — valor= 0.000, es menor a 0.01. Lo cual evidencia que, a mayor
satisfaccién en las areas de condiciones fisicas, compafieros, superiores y relacion entre

superior y subordinados, existe mayor engagement en los trabajadores.
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VI. LIMITACIONES

e Poca accesibilidad a los trabajadores de la institucion para la aplicacion de los
instrumentos.
e Escasez de antecedentes similares en nuestro pais.

e Tiempo limitado para la elaboracion de resultados e interpretacion de estos.

VIl. RECOMENDACIONES

® Serecomienda a la institucion seguir promoviendo la satisfaccion en sus trabajadores
a través de la comunicacion, fomentando la convivencia pacifica fortaleciendo las

relaciones sociales, brindando reconocimientos, entre otros.

® Asi mismo se recomienda a la institucion seguir reforzando la identidad del centro
en sus trabajadores, a través de talleres sobre los valores de la institucion y asi

potenciar el Engagement en cada uno de ellos.

® Por otro lado, se sugiere seguir manteniendo la preocupacion por cada uno de sus
trabajadores como se ha venido haciendo, lo cual ha contribuido con la presencia de

satisfaccién a nivel intrinseco y engagement.

® Del mismo modo, se sugiere permanecer con las adecuadas condiciones fisicas
brindadas hasta el momento, asi como también el fortalecimiento de la relacién entre
los trabajadores, lo cual ha contribuido con la presencia de satisfaccion a nivel

extrinseca y engagement.

(38]
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Version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall

(Revisado por Alicia Boluarte; César Merino) (2015)

Las siguientes preguntas se refieren a la satisfaccion dentro del centro de trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada
item y marque con una (X) la opcién que mejor crea conveniente.

Muy Mi satisf. Moderad. Muy
ITEMS insatisfecho Insatisfecho Moderad. Ni insatisf. Satisfecho Satisfecho satisfecho
Insatisfecho
1. Condiciones fisicas del
trabajo.
2. Libertad para elegir tu
propio método de
trabajo.
3. Tus compafieros de
trabajo.
4. Reconocimiento que

cbtienes por el trabajo
bien hecho.

5. Tu supericr inmediato.

5. Responsabilidades

que
se te ha asignado.

. La posibilidad de wtilizar

tus capacidades.

. Relacién entre direccién

v trabajadores de tu

empresa.

. Tus

posibilidades de
promocionar (ascender).

10.

La atencion que se presta
a las sugerencias gue
haces.

Escala (UWES - 9)

(Revisado por Cinthya Flores; Manuel Fernandez; Arturo Juarez; César Merino; Marisut Guimet) (2015)

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 aue anarece en la siauiente escala de resnouesta (de 1 a 6).

Nunca

Ninguna vez

Casi nunca
1

Pocas veces
al afio

Algunas veces
2

Una vez al mes
0 menos

Regularmente
3

Pocas veces
al mes

Bastante veces
4

Una vez por
semana

Casi siempre Siempre
s 6
Varias veces Todos los
nor cemana dias

w N

»

o o

o

En mi trabajo me siento lleno de energia

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

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Me “dejo llevar™ por mi trabajo

Estoy inmerso en mi trabajo

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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