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ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL EN
DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PUBLICAS DE CHIMBOTE

LABORAL SATISFACTION AND ENGAGEMENT IN
TEACHERS OF PUBLIC SCHOOLS FROM CHIMBOTE.

Kelly Huapaya Izaguirre, Martin Noé Grijalva & Daniel Gonzales Rueda
Universidad Cesar Vallejo

Resumen:

Lapresente investigacion exploralarela-
cion entre el Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secunda-
rio de las Instituciones Educativas pu-
blicas del distrito de Nuevo Chimbote.
El disefio de investigacion fue descrip-
tivo - correlacional y la muestra estuvo
conformada por 350 docentes. Como
medida fueron evaluados por la Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo
(UWES-9) Schaufeli y Bakker (2003),
y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
SPC) Palma (2006). Los resultados de
la investigacion refleja que existe co-
rrelacion positiva moderada altamente
significativa (tho=5; **p<0.01) entre
las dos variables. Esto muestra que el
engagement y la satisfaccion tienen una
vinculacion positiva, que un colabora-
dor al estar entusiasmado e implicado
en su trabajo y a la energia en el mismo,
se va sentir satisfecho al realizar sus
tareas laborales.

Palabras Clave: Engagement,
satisfaccion laboral, docentes.

Como citar:

Summary:

The present research explores
the relationship between Engage-
ment and Work Satisfaction in teach-
ers of the secondary level of the Pub-
lic Educational Institutions of the
district of Nuevo Chimbote. The re-
search design was descriptive - cor-
relational and the sample consisted
of 350 teachers. As a measure they
were evaluated by the Utrecht Scale
of Engagement at Work (UWES-9)
Schaufeli and Bakker (2003), and the
Work Satisfaction Scale (SL-SPC)
Palma (2006). The results of the re-
search reflect that there is a highly
significant positive correlation (rho
=, 5; ** p <0.01) between the two
variables. This shows that engage-
ment and satisfaction are positively
linked, that a collaborator to be en-
thusiastic and involved in their work
and the energy in it, will feel satisfied
when performing their work tasks

Keywords: Engagement, job satis-
faction, teachers.

Huayapa K., Noé M. & Gonzales D. (2016). Engagement y Satisfaccion Laboral
en Docentes de Instituciones Educativas Publicas de Chimbote. Revista de
Psicologia de Arequipa, 6(2), 463-479.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el bienestar del capital humano ha tomado mayor importan-
cia dentro de las organizaciones, pero no solo a nivel fisico, sino también a nivel
personal, puesto que esto tiene un impacto en cuanto al desempefio y productivi-
dad que pueda tener un colaborador dentro de una organizacion. Es por eso que
hablar de engagement y satisfaccion laboral es hoy en dia uno de los temas mas
relevantes dentro del ambito de la psicologia organizacional, pese a que el primero
es un constructo nuevo, se considera como un factor primordial para el impulso
del capital humano dentro de las organizaciones (Leon, 2011).

Schaufeli en una entrevista realizada por Juarez (2015), manifesté que el
engagement laboral es basicamente un estado en el que las personas estan en el
trabajo y se sienten muy energizados, se sienten muy dedicados a lo que estan
haciendo y también estan involucrados en su trabajo, de modo que se puede decir
que es una clase de felicidad relacionada con el trabajo, y por ello basicamente
se trata de una cosa positiva. Y la satisfaccion laboral segun Palma (2006), se
refiere a la actitud que tiene el colaborador hacia su trabajo.

Con respecto a la poblacion de estudio, se puede apreciar con otras investi-
gaciones que algunos docentes de las instituciones educativas manifiestan inco-
modidad por la carga de actividades a realizar en su hora de trabajo, asi como
también por la cantidad de alumnos con los que tienen que trabajar dia a dia, lo
cual le genera insatisfaccion laboral. Sin embargo, existen otros docentes que,
ante esa misma situacion, se sienten satisfechos y dispuestos a continuar dia a
dia a pesar de las distintas adversidades que se les presente; es decir, sus com-
portamientos y actitudes se perciben de manera positivas, considerandose, asi
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como docentes vinculados con su trabajo (Diez & Cejas, 2010). Es importante
mencionar que posiblemente la realidad de cada institucion educativa, hace que
la satisfaccion y engagement de cada docente varie.

Asimismo, en cuanto a la salud mental, los estudios realizados reflejan que
algunos docentes expresan sentir estrés y angustia, lo cual le dificulta al mo-
mento de concentrarse al realizar sus actividades. El estado de salud mental se
relaciona también con el nivel de exigencia de las actividades a realizar con los
estudiantes. Por otro lado, en algunas ocasiones a pesar que hay un apropiado
soporte social por parte de los colegas, se encuentra cierta contradiccion con
respecto a la autonomia y la baja participacion en el proceso de toma de decisio-
nes con los directivos. Las condiciones materiales y sanitarias también pueden
incidir en la salud mental de los docentes, generando asi insatisfaccion en los
mismos (Cuenca et al., 2005).

Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Romé y Bakker, (2002, citado por Flores et
al., 2015) definen el engagement como un constructo que integra sentimientos de
vigor, dedicacion y absorcion.

Salanova y Schaufeli (2009) mencionan que el vigor hace referencia a un
elevado nivel de energia y empefio que tiene el colaborador de esforzarse en
el trabajo, incluso cuando aparecen dificultades en el camino. La dedicacion
tiene que ver con el entusiasmo, inspiracion y nuevas metas que el colaborador
tiene en el trabajo, es decir la alta implicacion laboral. Y finalmente la absor-
cion indica el nivel de concentracion y satisfaccion que tiene el colaborador al
realizar sus tareas laborales, la absorcion ocurre cuando el colaborador esta
totalmente concentrado con el trabajo que realiza, mientras experimenta que
el tiempo “pasa volando”.

Existen algunos modelos teéricos que tratan de explicar el engagement, uno
de ellos es el modelo de demandas y recursos laborales (DRL) propuestos por
Bakker y Demerouti (2006, citado por Cardenas y Jaik, 2014) el cual plantean
que las condiciones de trabajo se pueden clasificar en dos categorias las cuales
son las demandas (factores estresores) y los recursos laborales (factores moti-
vacionales). Las demandas laborales se refieren a aquellos aspectos de trabajo
que requieren un esfuerzo por parte del colaborador para poder ser realizadas,
y ese esfuerzo esta asociado a un coste fisico y/o psicoldgico en su realizacion.
Mientras que los recursos laborales tienen cualidades motivacionales, reducen
las demandas del trabajo, ayudan en la consecucion de los objetivos del trabajo
y estimulan el crecimiento personal y aprendizaje. Es asi como el modelo DRL
resume que la falta o inadecuacion de recursos laborales incrementa las deman-
das laborales hasta producir el burnout y por lo tanto dafios en la salud del co-
laborador; mientras que los usos de recursos laborales promueven procesos de
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motivacion en el trabajo por parte del empleado hasta llegar al engagement, buen
desempefio laboral y al desarrollo personal de los trabajadores.

Otro modelo tedrico del engagement es el modelo JD-R de Bakker y Leiter
(2010, citado por Cardenas y Jaik, 2014) el cual plantean que el engagement en el
trabajo se puede predecir a partir de los recursos laborales y de los recursos per-
sonales por parte del colaborador. Los recursos laborales son aquellos aspectos
psicologicos, sociales y organizacionales del trabajo que reducen las demandas
laborales, de tal manera que se consideran importantes para conseguir objetivos,
estimular el crecimiento personal, aprender y desarrollarse. Y recursos perso-
nales se le ha considerado como aspectos para pronosticar el engagement, estos
recursos son: la motivacion, el desempefio en el trabajo, la satisfaccion, autoe-
ficacia, optimismo y resiliencia. De esta manera, este modelo trata de explicar
como los recursos laborales, unidos a los recursos personales permiten respon-
der a las demandas laborales y favorecen al engagement, por lo cual se lograria
influir positivamente en el desempefio de los colaboradores.

El modelo del intercambio social - SET propuesto por Sacks (2006, citado
por Bobadilla, Callata y Caro, 2015) sostiene que “los colaboradores presentan
diversos niveles de engagement como respuesta a los recursos que reciben de la
organizacion (recursos econdmicos y socio emocionales); de esta manera, los
colaboradores se sienten obligados a retribuir a sus organizaciones con grandes
niveles de engagement” (p.8).

Por otro lado, la satisfaccion laboral segin Palma (2006) es la actitud que
tiene el colaborador hacia su propio trabajo, en funcion de aspectos vinculados
como: Significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal
y/o social y beneficios econémicos.

El primer factor de la satisfaccion laboral propuesto por la autora, es el de
significacion de la tarea, el cual se refiere a la disposicion al trabajo en funcion
a atribuciones asociadas como el esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte mate-
rial. El segundo factor estd relacionado con las condiciones de trabajo, el cual se
basa en la evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o disponibilidad de
elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. El tercer
factor tiene que ver con el reconocimiento personal y/o social, referido a la ten-
dencia evaluativa del trabajo en funcién al reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo. Y el ultimo factor
corresponde a los beneficios econdmicos, basado en la disposicion al trabajo en
funcion a aspectos remunerativos como producto del esfuerzo al trabajo realiza-
do (Palma, 2006).

Existen algunas teorias que explican la satisfaccion laboral, una de ellas es
la teoria de Herzberg, Mausner y Snyderman (1968, citado por Palma, 2006)
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quienes plantean la teoria Higiene-Motivacional. Esta teoria postula que la satis-
faccion laboral es consecuencia de un 6ptimo estado motivacional, producto de
la interaccion de factores higiénicos y motivacionales. Los factores higiénicos
son las caracteristicas del contexto en el trabajo como: condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, politicas de la empresa, relaciones con el supervisor y
colegas, estabilidad en el cargo y salario; la presencia de estos factores no au-
menta la satisfaccion, pero si no estan presentes causan insatisfaccion. Por otro
lado, los factores motivacionales son las caracteristicas del contenido del puesto
del colaborador los cuales se relacionan con los factores intrinsecos como: desa-
rrollo de la carrera, reconocimiento, responsabilidad, ascenso y la utilizacion de
las habilidades personales. La presencia de estos factores motivacionales causa
satisfaccion y su ausencia indiferencia.

Darwis (1994, citado por Palma, 2006) propone la teoria del ajuste en el tra-
bajo, el cual sostiene que la satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de la correspondencia o discrepancia entre las necesidades de las personas, los
valores, las habilidades esperadas en el trabajo y lo que se obtiene en realidad.
La posibilidad de encontrar correspondencias congruentes entre si, hace que el
colaborador pueda sentirse satisfecho con la actividad que desempefia; lo con-
trario, la discrepancia genera insatisfaccion.

Por otro lado Locke (1984, citado por Palma, 2006) plantea la teoria de la
discrepancia, quien sostiene que la satisfaccion laboral se deriva de la evaluacion
que realiza el colaborador al contrastar sus necesidades y jerarquia de valores
laborales con la percepcion de lo que le ofrece su trabajo y de lo que implica la
consecucion de los mismos.

Segun Gonzalez (2006, citado por El Sahili, 2010) menciona que la satisfac-
cion laboral docente representa el grado de armonia entre el trabajo, lo que es-
pera y desea el docente dentro del entorno laboral. Asimismo menciona que los
factores mas importantes de la satisfaccion laboral son: la satisfaccion en cuanto
a las funciones, salario y desarrollo laboral, adaptacion del docente al trabajo y
la satisfaccion con el liderazgo, este aspecto se relaciona con la percepcion de
que los directivos de las instituciones educativas tienen un trato amable y cum-
plen su funcion de forma armoénica y equitativa. Sin embargo, un aspecto que
suele danar las relaciones laborales y hacen sentir que el liderazgo es impositivo,
restrictivo y autoritario, es la excesiva vigilancia visual para ver el tipo de activi-
dades que realiza el docente, asi como también vigilancia en la firma de entrada
y salida. Por eso la clave para el crecimiento de una institucion se encuentra en
la confianza mutua, que se va consolidando a través de las experiencias compar-
tidas en un ambiente de trabajo donde exista armonia y compafierismo.

Debido a lo que se menciona anteriormente, hoy en dia en las instituciones
educativas, como organizaciones, existe un gran interés por comprender que
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tanto los docentes engaged estan satisfechos o insatisfechos en el trabajo, un do-
cente engaged se siente pleno de energia, de vigor, se encuentra muy implicado
con lo que hace, y debido a esta concentracion y dedicacion, tiene la sensacion
que el tiempo transcurre muy rapidamente, sintiendo satisfaccion por lo que
hace. De tal manera que se puede decir, que los profesores que se sienten satisfe-
chos en su trabajo, son aquellos que producen y rinden mas (Leo6n, 2011).

Por lo tanto, cuando los colaboradores estan complacidos con lo que hacen,
éstos estan dispuestos a dar el 100% de su esfuerzo o mas, de tal manera que eso
representa un beneficio muy importante para la organizacioén (Bock, Tamashiro,
& Escalante, 2010). Por el contrario, los docentes que se sienten insatisfechos,
son los que rinden menos y son mas improductivos. Debido a esto es importante
mencionar que los afectados en estos casos serian los estudiantes.

Es por ello, que, por lo expuesto anteriormente, la presente investigacion
tuvo como objetivo general determinar la relacion de Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secundario de las Instituciones Educativas publi-
cas del distrito de Nuevo Chimbote. Y en cuanto a los objetivos especificos se
identifico los niveles de ambas variables, asi como también se pudo determinar
la relacion entre las subescalas de Engagement (vigor, dedicacion y absorcion)
y Satisfaccion Laboral; y los factores de Satisfaccion Laboral (significacion de
la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento persona y/o social y beneficios
economicos) y Engagement; debido a que la mayoria de los docentes suelen pre-
sentar diversos comportamientos y actitudes respecto a su trabajo.

Método

Diseiio

Con la estrategia asociativa se persigue explorar la relacion funcional exis-
tente entre variables (hipotesis de covariacion) y puede adoptar tres tipos de
estudios en funcion de que el objeto de la exploracion sea la comparacion de gru-
pos (estudio comparativo), la prediccion de comportamientos y/o la clasificacion
en grupos (estudio predictivo) o la prueba de modelos tedricos (estudio explicati-
VO0) para su integracion en una teoria subyacente. (Ato, Lopez y Benavente 2013).
Finalmente es una investigacion descriptiva - correlacional, porque se midio y
recogio informacién sobre las variables de estudio y también porque permitio

conocer la relacion que existe entre las dos variables en un contexto particular
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Participantes

La muestra del estudio fue probabilistica constituida por 350 docentes de
ambos sexos del nivel secundario de 18 instituciones educativas publicas del
distrito de Nuevo Chimbote.
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Instrumentos

1. Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9), de Wilmar
Schaufeli y Arnold Bakker (2003), de procedencia Holandesa. Su
adaptacion en el Pera (Lima) lo hicieron Flores, Fernandez, Juarez,
Merino y Guimet (2015). Este instrumento posee 3 versiones UWES-
17, UWES-15 y UWES-9. Posee modalidad de respuesta de multiple
eleccion, escala tipo Likert, teniendo 7 alternativas de respuesta:
Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Regularmente, Bastante Veces,
Casi Siempre y Siempre. En las 3 versiones, las subescalas a medir
son: Vigor, Dedicacién y Absorcién. Su validez y confiabilidad de la
UWES tiene adecuadas propiedades psicométricas, respetando su es-
tructura tridimensional. Tiene una fiabilidad a de Cronbach igual o
superan el valor critico de .70. Un anélisis factorial confirmatorio del
UWES, define una estructura tridimensional, estas tres dimensiones
estan intimamente relacionadas. Las correlaciones entre las tres esca-
las generalmente exceden el r =,65.

2. Satisfaccion Laboral, (SL-SPC), de Sonia Palma Carrillo (2006). Este
instrumento posee 2 versiones: la primera version consta de 36 items
y 7 factores y la segunda version, que se utiliz6 para esta investiga-
cién, consta de 27 items y 4 factores, los cuales son: Significaciéon de
la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social
y Beneficios econémicos. Posee modalidad de respuesta de multiple
eleccion, escala tipo Likert, teniendo 5 alternativas de respuesta: To-
tal Acuerdo, De Acuerdo, Indeciso, En Desacuerdo, Total Desacuerdo.
Respecto a la confiabilidad y validez del instrumento seleccionado,
segin Palma (2005) se validé en trabajadores de Lima Metropolitana
mediante el método de consistencia interna, obteniéndose resulta-
dos mayores a .8 para los coeficientes Alfa de Cronbach y Guttman.
Presenta un anélisis factorial para explicar las correlaciones entre los
items y los factores, para lo cual aplicé el método Varimax, a fin de in-
terpretar el sentido y significado de los factores en la matriz de pesos
factoriales (r=0,21 a r=0.833).

Procedimiento

La base de datos obtenidos fue sometida a analisis estadisticos, donde se
uso la estadistica descriptiva para distribucion de las puntuaciones o frecuencias
de cada variable para el analisis de los objetivos descriptivos. La estadistica
inferencial, mediante los resultados de la prueba de normalidad y posterior el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, para determinar las correlaciones.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Resultados
Tabla 1

Correlacion entre el Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del ni-
vel secundario de las instituciones educativas publicas del distrito de Nuevo
Chimbote.

Satisfaccién Laboral Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
(rho)
Engagement 0.538™ 0.000

*p<0.01

Se observa que existe correlacion positiva moderada entre el Engagement y

la Satisfaccion Laboral (rho =,538), **p<0.01 indica que esta correlacion positiva
moderada es altamente significativa.

Tabla 2

Correlacion entre la subescala de engagement: Vigor y Satisfaccion Laboral
en los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas publicas
del distrito de Nuevo Chimbote.

Satisfaccion laboral Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Vigor 0.538" 0.000

*p<0.01

En la tabla 2, encontramos que existe correlacion positiva moderada entre

vigor y satisfaccion laboral (rho=,538), **p<0.01 es altamente significativa

Tabla 3

Correlacion entre la subescala de engagement: Dedicacion y Satisfaccion
Laboral en los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Satisfaccion laboral Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Dedicacion 0.520™ 0.000

*p<0.01

ISSN 2221-786X VERSION IMPRESA



Revista de Psicologia de Arequipa / Rev. psicol. Arequipa 2016, 6(2), 463-479 471

Con respecto a la correlacion entre la tercera subescala de Engagement (De-
dicacion) y Satisfaccion Laboral, encontramos que existe correlacion positiva
moderada (rtho=,520) **p<0.01 es altamente significativa

Tabla 4

Correlacion entre la subescala de engagement: Absorcion y Satisfaccion La-
boral en los docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Satisfaccion laboral Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Absorcién 0.479" 0.000

**p<0.01

Con respecto a la correlacion entre la tercera subescala de Engagement (Ab-
sorcion) y Satisfaccion Laboral, encontramos que existe correlacion positiva
moderada (rho=,479) **p<0.01 es altamente significativa.

Tabla 5

Correlacion entre el factor de satisfaccion laboral: Significacion de la tarea
vy Engagement en los docentes del nivel secundario de las instituciones edu-
cativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Significacion de la tarea Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Engagement 0.546" 0.000

**p<0.01

En cuanto a la correlacion entre el segundo factor de Satisfaccion Laboral
(significado de la tarea) y Engagement, encontramos que existe correlacion po-
sitiva moderada (rtho =,546) es altamente significativa.

Tabla 6

Correlacion entre el factor de satisfaccion laboral: Condiciones de trabajo
vy Engagement en los docentes del nivel secundario de las instituciones edu-
cativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Condiciones de trabajo Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Engagement 0.426" 0.000

**p<0.01
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En cuanto a la correlacion entre el segundo factor de Satisfaccion Laboral
(condiciones de trabajo) y Engagement, encontramos que existe correlacion po-
sitiva moderada (rtho =426) es altamente significativa.

Tabla 7

Correlacion entre el factor de satisfaccion laboral: Reconocimiento perso-
nal y/o social y Engagement en los docentes del nivel secundario de las
instituciones educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Reconocimiento per- Sig.
sonal y/o social (p-valor)
Rho de Spearman
Engagement 0.181" 0.001

#*p<0.01

En cuanto a la correlacion débil entre el segundo factor de Satisfaccion
Laboral (reconocimiento personal y/o social) y Engagement, encontramos que
existe correlacion positiva muy baja (rho =,181) es altamente significativa.

Tabla 8

Correlacion entre el factor de satisfaccion laboral: Beneficios economicos y
Engagement en los docentes del nivel secundario de las instituciones educa-
tivas publicas del distrito de Nuevo Chimbote.

Beneficios econémicos Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Engagement 0.353" 0.000

#*p<0.01

En cuanto a la correlacion entre el segundo factor de Satisfaccion Laboral
(condiciones de trabajo) y Engagement, encontramos que existe correlacion po-
sitiva baja (rho =,353) es altamente significativa.

DISCUSION

En el presente estudio se analizaron la relacion entre el Engagement y Satis-
faccion Laboral en docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote encontrando una correlacion positiva
moderada entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral (rtho =,538), **p<0.01
indica que esta correlacion positiva moderada es altamente significativa. Estos
resultados coinciden por Valdez y Ron (2011), quienes mencionan que una de
las consecuencias del engagement es la satisfaccion laboral, compromiso orga-
nizacional y buen desempefio laboral. Asimismo Fuentes (2012) menciona que
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la satisfaccion laboral no solo depende de los niveles salariales sino también
del significado que el individuo le dé a sus tareas laborales, es por ello que uno
de los factores que también influyen en los niveles de satisfaccion laboral es la
predisposicion personal a estar satisfechos con lo que hacemos. Por lo tanto,
el engagement y la satisfaccion tienen una vinculacion positiva, de tal manera
que un colaborador engaged, al estar entusiasmado e implicado en su trabajo y
presentar un alto nivel de energia en el mismo, se va sentir satisfecho al realizar
sus tareas laborales; lo que implica generar mayor productividad para las orga-
nizaciones.

Siguiendo el analisis de las correlaciones encontramos por subescala del En-
gagement deVigor y la satisfaccion laboral se encuentra una correlacion positiva
moderada entre vigor y satisfaccion laboral (rtho=,538), **p<0.01. Salanova y
Schaufeli (2009) mencionan que el vigor hace referencia a un elevado nivel de
energia y empefio que tiene el colaborador de esforzarse en el trabajo, inclu-
so cuando aparecen dificultades en el camino. Asimismo en el modelo de de-
mandas y recursos laborales (DRL) propuestos por Bakker y Demerouti (2006,
citado por Cardenas y Jaik, 2014), mencionan que las condiciones de trabajo
estan relacionadas con las demandas y recursos laborales, siendo los primeros
aquellos aspectos de trabajo que requieren un esfuerzo, fisico y psicologico, por
parte del colaborador para poder ser realizadas. Mientras que los recursos la-
borales reducen las demandas de trabajo, estimulan el crecimiento personal y
aprendizaje. Por lo tanto, el vigor y la satisfaccion laboral tienen una vinculacion
positiva, de tal manera que un colaborador con un alto nivel de energia y empe-
fio al realizar sus tareas laborales, se va sentir satisfecho consigo mismo; puesto
que al estar enérgico y empefioso en sus actividades, va poder cumplir con sus
objetivos y metas planteadas.

Fuentes (2012) menciona que para que un colaborador se sienta satisfecho
con lo que hace tiene que darle significado a sus tareas laborales y en el estudio
se puede verficar con lo encontrado en la correlaciones de la subescala de Enga-
gement (Dedicacion) y Satisfaccion Laboral, encontramos que existe correlacion
positiva moderada (rho=,520) **p<0.01. Salanova y Schaufeli (2009) mencionan
que la dedicacion tiene que ver con el entusiasmo, inspiracion y nuevas metas
que el colaborador tiene en el trabajo, es decir la alta implicacion laboral. Por lo
tanto, existe una vinculacion positiva entre la dedicacion y la satisfaccion labo-
ral, de tal manera que un colaborador entusiasmado ¢ implicado en su trabajo,
va estar satisfecho y por ende va tener un mejor desempeiio laboral, logrando de
esa manera, mejor productividad para la organizacion.

Salanova y Schaufeli (2009) indica el nivel de concentracion y satisfaccion
que tiene el colaborador al realizar sus tareas laborales, de tal manera que el co-
laborador al estar totalmente concentrado con el trabajo que realiza, experimen-
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ta que el tiempo “pasa volando”, esta afirmacion se observase en la correlacion
positiva moderada entre Absorcion y Satisfaccion Laboral, (tho=,479) **p<0.01
es altamente significativa. Entonces se puede deducir que la subescala absorcion
y la variable satisfaccion laboral tienen una vinculacion positiva, de tal manera
que un colaborador absorto en las tareas que realiza, se va sentir satisfecho,
puesto que el nivel de concentracion que le pone a sus actividades laborales, le
va permitir cumplir con sus objetivos planteados.

Fuentes (2012), menciona que la satisfaccion laboral no solo depende de los
niveles salariales sino también del significado que el individuo le d¢ a sus tareas
laborales, es por ello que uno de los factores que también influyen en los nive-
les de satisfaccion laboral es la predisposicion personal a estar satisfechos con
lo que hacemos. Esto se corrobora en lo encontrado en la correlacion entre el
segundo factor de Satisfaccion Laboral (significado de la tarea) y Engagement,
encontramos que existe correlacion positiva moderada (rtho =,546) es altamente
significativa. Asimismo, Giraldo y Pico (2012), el colaborador engaged tiene
sentimientos positivos con respecto a su trabajo y organizacion, puesto que no
lo ve como un trabajo obligatorio y estresante, sino como un trabajo entretenido,
enriquecedor y retador. Este estado lleva a que los colaboradores estén motiva-
dos, interesados por aprender nuevas cosas, tengan deseos de asumir nuevos re-
tos en el trabajo y a la vez genera que los colaboradores muestren conductas mas
proactivas y de iniciativa personal. Por lo tanto, el factor significacion de la tarea
y la variable engagement tienen una vinculacion positiva, de tal manera que un
colaborador que le da significado a sus tareas laborales, va tener sentimientos
positivos con respecto a las actividades que realiza; sintiéndose motivado y sa-
tisfecho con su trabajo.

En la tabla 8, se observa los resultados de la correlacion entre Condi-
ciones de Trabajo y Engagement, donde se encuentra que existe correlacion
positiva moderada de 0.4, ademas esta correlacion es altamente significativa
porque el p-valor=0.000, es menor que 0.01. Estos resultados coinciden con
lo expuesto por

Valdez y Ron (2011), quienes mencionan que el engagement en el trabajo se
asocia positivamente con los recursos que la organizacion les brinda a los traba-
jadores. Asimismo en la teoria Higiene-Motivacional de Herzberg et al. (1968,
citado por Palma, 2006), plantean que la satisfaccion laboral es consecuencia
de la interaccion entre las caracteristicas del contexto en el trabajo como: con-
diciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas de la empresa, relaciones con
el supervisor y colegas, estabilidad en el cargo y salario; y factores intrinsecos
como: desarrollo de la carrera, reconocimiento, responsabilidad, ascenso y la
utilizacion de las habilidades personales. Por lo tanto, las condiciones de trabajo
y el engagement se vinculan positivamente, ya que un colaborador satisfecho
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con las condiciones fisicas y ambientales que le brinda la organizacion, se va
sentir con mas entusiasmo e inspiracion al momento de realizar sus actividades
laborales; de tal manera que va generar mayor rentabilidad, éxito y estabili-
dad dentro de la organizacion. Dichas afirmaciones se reflejan en la correlacion
encontrado en la investigacion entre el segundo factor de Satisfaccion Laboral
(condiciones de trabajo) y Engagement, una correlacion positiva moderada (rho
=,426) es altamente significativa.

En la tabla 9, se observa los resultados de la correlacion entre Reconoci-
miento personal y/o social y Engagement, donde se encuentra que existe corre-
lacion positiva débil de 0.1, ademas esta correlacion es altamente significativa
porque el p-valor=0.001, es menor que 0.01.

El Sahili (2010), menciona que un aspecto que suele dafiar las relaciones
laborales y hacen sentir que el liderazgo es impositivo, restrictivo y autoritario,
es la excesiva vigilancia visual para ver el tipo de actividades que realiza el
docente, asi como también vigilancia en la firma de entrada y salida. Por eso la
clave para el crecimiento de una institucion se encuentra en la confianza mutua,
que se va consolidando a través de las experiencias compartidas en un ambien-
te de trabajo donde exista armonia y compaferismo, en beneficio, tanto de los
docentes como de la institucion. Esta vinculacion no se evidencio en el estudio
debido se encontrd correlacion muy baja (tho =,181) es altamente significativa
entre el segundo factor de Satisfaccion Laboral (reconocimiento personal y/o
social) y Engagement. Otros investigadores afirman Giraldo y Pico (2012) que
para fomentar el engagement en los colaboradores es necesario que se desarrolle
una comunicacion directa y asertiva entre colaboradores de tal manera que les
permita aportar sus conocimientos y a su vez éstos estén informados sobre lo
que sucede en la organizacion. Por lo tanto, el factor reconocimiento personal
y/o social y la variable engagement tienen una vinculacion muy baja.

Sacks (2006, citado por Bobadilla, Callata y Caro, 2015) plantean el modelo
del intercambio social — SET, que sostiene que los colaboradores presentan di-
versos niveles de engagement como respuesta a los recursos que reciben de la
organizacioén (recursos econémicos y socio emocionales); de esta manera, los
colaboradores se sienten obligados a retribuir a sus organizaciones con grandes
niveles de engagement. Esta vinculacion se aprecia en la correlacion positiva
baja (rho =,353) es altamente significativa correlacion entre el segundo factor de
Satisfaccion Laboral (condiciones de trabajo) y Engagement del presente estudio.
Por lo tanto, el factor beneficios econdomicos y la variable engagement presentan
una vinculacion débil, puesto que las remuneraciones es un factor clave para que
los colaboradores se sientan satisfechos, y al no ser asi, los colaboradores van
a presentar bajos niveles de entusiasmo y dedicacion al realizar sus actividades
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laborales, logrando se esa manera muy poca rentabilidad y produccion para la
organizacion.

Podemos concluir que el &mbito de la psicologia organizacional las varia-
bles de Engagement y Satisfaccion Laboral tiene una vinculacion en el desa-
rrollo organizacional y en el estudio se encontrado una correlacion positiva
directa y de relevancia significativa. También es un primer estudio de explora-
cion de estas variables y permitira reformular postulados tedricos y de desa-
rrollo otros estudios.
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