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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo Proponer Políticas salariales para el Engagement 

en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020; la investigación 

fue descriptiva, cuantitativa, no experimental, de corte transversal. La población 

estuvo conformada por 177 y una muestra de 122 docentes universitarios a 

tiempo completo. Para la recolección se usó el análisis exploratorio en los 

docentes de las cuatro facultades de pregrado; para evaluar la variable 

engagement se estructuró un instrumento-cuestionario que constó de 25 

interrogantes de acuerdo a la escala de Likert, basado en los estudios de 

Salanova, Martínez y Llorens, con dimensiones de vigor, dedicación y absorción. 

Para el procesamiento de datos se usó el programa SPSS Vers-25, con datos 

organizados en cuadros simples de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta, 

cuyos resultados categorizados indicaron que la dimensión vigor se encuentra en 

un nivel bueno con un 98%; la dimensión dedicación entre bueno y regular con un 

51% y 36% y finalmente en la dimensión Absorción con una categoría de regular y 

bajo con un 53% y 33%. Concluyendo que engagement agrupado en una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020 es buena, aunque su tercera dimensión 

(Absorción) se encuentra en un nivel categorizado de regular y bajo. 
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ABSTRACT 

The study aimed to Propose Salary Policies for Engagement in teachers of a 

Private University of Chiclayo 2020; the research was descriptive, quantitative, 

non-experimental, cross-sectional. The population consisted of 177 and a sample 

of 122 full-time university teachers. For the collection, the exploratory analysis was 

used in the teachers of the four undergraduate faculties; To evaluate the 

engagement variable, an instrument-questionnaire was structured that consisted 

of 25 questions according to the Likert scale, based on the studies of Salanova, 

Martínez and Llorens, with dimensions of vigor, dedication and absorption. For 

data processing the SPSS Vers-25 program was used, with data organized in 

simple tables of double entry, relative and absolute frequency, whose categorized 

results indicated that the vigor dimension is at a good level with 98%; the 

dedication dimension between good and fair with 51% and 36% and finally in the 

Absorption dimension with a category of fair and low with 53% and 33%. 

Concluding that engagement grouped in a Private University of Chiclayo 2020 is 

good, although its third dimension (Absorption) is at a categorized level of regular 

and low. 

Keywords: Engagement, salary policies and university teachers 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la Actualidad los salarios se encuentran entre las principales fuentes de 

sustento del trabajador y es uno de los componentes más altos de su ingreso, 

teniendo un efecto decisivo en la vida familiar, siendo necesario que la empresa 

cuente con óptimas políticas salariales. Los gestores de Recursos Humanos; son 

los encargados de elaborar estrategias alineadas a la optimización empresarial, 

elaborando políticas salariales justas para mejorar el Engagement conocido como 

el nivel de compromiso o implicación que tienen los empleados. 

En Colombia, Toscano, Vesga y Avendaño (2020) es su artículo “Calidad 

de vida en el trabajo y su relación con el compromiso” describen la estrecha 

correlación que tiene el compromiso (Engagement) y la calidad de vida, existiendo 

asociación de significancia, describiendo la relación y el ajuste en un modelo de 

ecuaciones estructurales, encontrando evidencias en las dimensiones de la QWL 

que más contribuyen aplicando el "Perfil de calidad de vida laboral" evaluando 

tres dimensiones como: vigor, dedicación y absorción.  

En España, Herrera y Roman (2019). En su artículo “Compromiso 

organizacional en entornos de trabajo con factores de motivación extrínsecos” Se 

comprendió el efecto del C.O. en entornos donde los factores motivacionales que 

predominan son extrínsecos. Con un análisis de regresión logística, arrojo 

resultados de una existente y fuerte correlación del bajo nivel en el compromiso 

organizacional y la inseguridad laboral, así como la frustración debido a la falta de 

cumplimiento del contrato psicológico o baja satisfacción salarial; indicando que 

un alto nivel de C.O. ayuda a lograr una mayor eficiencia a través del aumento del 

desempeño laboral, reducción de absentismo, así como la baja rotación laboral.  

En México, Herrera y Torres (2019). Con el artículo “Relación del Bienestar 

Subjetivo de los trabajadores con su Compromiso hacia la organización” describe 

que el compromiso conceptualiza la intención de permanecer en el lugar de 

trabajo como: la identificación de valores corporativos y el sentido moral 

de compromiso, debido a los beneficios recibidos bajo el nombre de compromiso 

organizacional (C.O). Se muestra que el CO afecta positivamente el bienestar 

subjetivo del colaborador (SW), entendido como la evaluación cognitiva y afectiva 

que los individuos hacen de su propia satisfacción con la vida. Se concluye que 

los aumentos en CO fortalecen el SW, y la relación recíproca.  
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En México, Guillen, (2015). En su artículo “Compromiso laboral del trabajo 

social en el sector salud”. Menciona que la labor social involucra políticas públicas 

y programas sociales; siendo necesario un análisis del compromiso; se concluyó 

que un modelo estructural reflexivo del compromiso con la institución estaba 

positivamente relacionado con el trabajo y el compromiso. 

En China, Yongxing, Hongfei, Baoguo, y Lei, (2017). En su artículo 

“Compromiso con el trabajo y rendimiento en el trabajo, realizaron este estudio 

para examinar cómo se relaciona el compromiso laboral y el desempeño objetivo 

de la tarea moderada por el apoyo organizacional percibido (POS). Corroborando 

que el compromiso laboral tiene relación positiva con el desempeño objetivo de la 

tarea, y (2) la relación entre el compromiso laboral y el rendimiento objetivo de la 

tarea es moderada por POS, de modo que la relación positiva es más significativa 

cuando POS es mayor que menor.  

En México, Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval, y Méndez. (2018). En su 

artículo “Motivos y factores que intervienen en el compromiso organizacional” 

indica que, a pesar de ser un país con oportunidad de desarrollo económico, 

tecnológico por su localización geográfica, estableciendo una estrecha relación 

con el nivel de satisfacción y el vínculo de apego del empleado a la 

organización. Concluye que la influencia del sistema en las instituciones públicas 

de educación superior incrementa el compromiso organizacional, beneficiando el 

cumplimiento del objetivo institucional garantizando el conocimiento.  

En Perú, Duche, Gutiérrez y Paredes (2019). En su artículo “Satisfacción 

laboral y compromiso institucional en docentes universitarios peruanos”.  con su 

objetivo de identificar el grado de satisfacción laboral y compromiso institucional 

en docentes universitarios de pregrado y determinar si existe correlación entre 

ambas variables, en los resultados se destaca que, de acuerdo al tipo de forma 

jurídica, gestión institucional, satisfacción laboral y el compromiso institucional 

tienen una correlación positiva o negativa, Consolidan la idea de que, a diferencia 

de los docentes de educación básica, los de EMS tienen mayor compromiso 

organizacional; además se reafirma la prevalencia de la dimensión afectiva del 

compromiso  por lo que es necesario continuar la investigación al respecto. 

En Arequipa, García y Flores. (2017).  Con el artículo “Consecuencias de la 

cultura corporativa y rol de la comunicación interpersonal en el compromiso 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57195126202&amp;eid=2-s2.0-85025703234
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57195126202&amp;eid=2-s2.0-85025703234
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57195137301&amp;eid=2-s2.0-85025703234
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57188860859&amp;eid=2-s2.0-85025703234
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organizacional del personal de la Municipalidad Provincial de Arequipa”.  

Manifiestan que una cultura corporativa y el compromiso es de gran interés para 

el desarrollo empresarial. Concluye que la principal consecuencia de la cultura 

corporativa en el C.O. ocasiona cooperación, participación y ayuda solidaria en el 

personal. 

A nivel local la organización carece de políticas salariales uniformes y 

equitativas en los docentes universitarios, pese a existir la Ley 30709-2017, que 

exige al empleador tratar a los trabajadores por igual, ya sea en capacitación y 

planes de desarrollo, basado en el respeto y la no discriminación, además existe 

la ley universitaria 30220, donde se especifica las categorías docentes ya sea a 

nivel auxiliar, asociado, principal y contratados, pero solo se establece los niveles 

remunerativos en entidades públicas, mas no en universidades privadas, debido a  

ello existe una gran diversidad de estructuras y criterios salariales.  

Formulación del problema:  

¿Existen Políticas salariales para el Engagement en los docentes de una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020? 

Se justifica en las investigaciones de Pujol (2018) describiéndola como un estado 

de involucramiento físico, cognitivo y emocional en la aplicación de un rol y 

Salanova, Martínez y Llorens (2014): la indican como “Un estado mental positivo 

que se relaciona con la ocupación laboral; lo cual permitió identificar los niveles de 

engagement; Si bien, hasta el momento los estudios de engagement laboral se 

han orientado hacia los individuos, los integrantes de los equipos tienen una 

interacción a diario, que influye recíprocamente en el nivel de compromiso laboral. 

Objetivo general 

Proponer estrategias de Políticas salariales para el Engagement en los docentes 

de una Universidad Privada de Chiclayo 2020  

Objetivos especifico 

Analizar las dimensiones del engagement en los docentes de una Universidad 

Privada de Chiclayo 2020 

Describir el engagement general en los docentes de una Universidad Privada de 

Chiclayo 2020 

Diseñar estrategias de políticas salariales para el engagement en los docentes de 

una Universidad Privada de Chiclayo 2020 
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Ámbito internacional: Méndez, (2017). En su tesis doctoral “Relaciones entre los 

salarios y la productividad en Colombia”. Su objetivo fue determinar el efecto de 

los salarios sobre la productividad. Su método estimado fue un modelo de 

vectores autorregresivos (VAR) realizando un análisis de causalidad, sensibilidad, 

determinando su efecto futuro de los choques de la variable, se empleó series de 

productividad y salarios en los 24 departamentos obtenidas de la encuesta anual 

manufacturera, encontrando que la elasticidad salario obrero y operarios de 

producción es del 70%, el mencionado salario resultó con un nivel de significancia 

del 1%; con ayuda de la elasticidad, se simuló el impacto de un incremento del 

1% en los salarios de los obreros y operarios de producción sobre las ganancias 

de los sectores manufactureros, obteniendo que un 89% de los sectores 

mejorarían sus ganancias con la política. Se concluye que con los hallazgos 

empíricos está existiendo un problema en la distribución de la riqueza de los 

choques exógenos y los salarios reales si tienen efecto positivo sobre la 

productividad, ya que los choques exógenos en la productividad no se están 

reflejando en el incremento del salario real del trabajador. 

II. MARCO TEÓRICO 

Ancin, (2019) en su tesis doctoral La incidencia del engagement del 

supervisor en la relación entre la satisfacción con la comunicación y el 

compromiso afectivo del colaborador. Argentina. Cuyo objetivo fue confirmar el 

impacto del engagement del supervisor y de la satisfacción con la comunicación 

del trabajador en el compromiso afectivo. Tuvo un diseño multinivel que permitió 

la agrupación de datos de líderes y trabajadores en dos grupos distintos y 

jerarquizados para evaluar su interacción, se desarrolló un Nivel 1 de análisis 

(supervisor) permitiendo investigar la interacción que existe entre el líder y sus 

trabajadores según las variables estudiadas. La muestra estuvo conformada por 

89 supervisores (líderes) y 608 trabajadores a su cargo que pertenecían a 7 

organizaciones. En los resultados la satisfacción con la comunicación, el 

compromiso afectivo y el engagement se convirtieron en un aspecto relevante en 

el desarrollo empresarial. Se concluye que cada colaborador es consciente y sabe 

que es relevante contar con formas en el trabajo que satisfaga sus necesidades 

comunicacionales, así como el sentido de pertenencia, creando un vínculo 

afectivo en la empresa. 
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Hernández, (2017). En su tesis doctoral Los recursos humanos en las 

nuevas empresas internacionales. El papel del engagement. España. El objetivo 

fue estudiar el sistema de rrhh que los empresarios de la NEI implementan en sus 

empresas. Tuvo una metodología cualitativa realizando la revisión de la literatura 

permitiendo contextualizar el estudio en las NEI, la gestión humana y el 

engagement, donde el investigador recabo la información y posteriormente el 

análisis. El resultado adquirido en el análisis de las prácticas de la política de 

involucración coincide con la conclusión de la literatura, en la Propuesta 8: En las 

NEI, en el involucramiento del trabajador se llevaron a cabo mediante la 

distribución de información, la comunicación vertical ascendente, la participación 

del trabajador en las decisiones, la estructura jerárquica plana y la socialización. 

Finalmente se concluye que comprender las prácticas es determinante al 

momento de requerir una plantilla que sienta engagement en su trabajo y que el 

estudio servirá de base para el desarrollo de teorías de políticas y prácticas de 

RRHH y la relación de engagement que siente el trabajador. 

Yolanda, (2016). En su investigación doctoral denominada El engagement 

en el trabajo: antecedentes y resultados organizacionales. España. Cuyo objetivo 

fue explorar la relación entre las diferentes variables que componen este modelo, 

en la cual se tomaron como punto central la mencionada variable. Su muestra fue 

conformada con un total de 346 colaboradores de una institución (universidad 

pública española), del cual un 65.3% fueron docentes y un grupo de 

colaboradores de administración y servicios con un porcentaje de 34.7%. El 

instrumento utilizado que llevaron fue la adaptación al español de la escala 

CWEQ-II y de la escala de pasión. Entre las conclusiones se observó que el 

engagement posee un efecto positivo en la satisfacción laboral; sin embargo, el 

engagement, a diferencia de otro recurso laboral como la autoeficacia, no tiene un 

papel mediador entre demandas laborales, como el estrés de rol, y resultados 

organizacionales como la satisfacción laboral. 

Ámbito nacional: Avila, (2018). En su investigación doctoral Discriminación y 

Brecha Salarial por Genero en el Perú 2016. Puno. Tuvo como objetivo Establecer 

la existencia de discriminación salarial e identificar que factor influye en la brecha 

salarial por género en los empleados dependientes e independientes en el 

mercado laboral de Perú en el año 2016. En su metodología expone resultados de 
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una investigación cuantitativa dando una explicación causal de los hechos, el 

diseño fue no experimental, su población se formó por empleados dependientes e 

independientes por género y ocupación principal residentes del área urbana y 

rural. El resultado evidencia la existencia de una brecha salarial por género en 

empleados dependientes con un 28.3%; el 34.3% pertenece a una posible 

discriminación por género para empleados independientes y la brecha total es de 

51.3% de los cuales el 50% por posible discriminación salarial. Se concluye que 

existe un trato salarial distinto para trabajadores varones y mujeres, es decir no se 

cumple con la ley N° 30709 promulgada el (27-12-2017) que prohíbe 

discriminación salarial por género en su artículo (3), mostrando evidencia una 

discriminación salarial por género en empleados dependientes e independientes, 

generándose mayor discriminación en trabajadores independientes. 

Hinojosa, (2014). En su tesis doctoral “Impacto de la remuneración mínima 

en el desarrollo socio-económico de los trabajadores de las micro y pequeñas 

empresas de la ciudad de Chachapoyas, año 2012”. Cuyo objetivo fue conocer el 

impacto económico de la remuneración mínima en los trabajadores de las MYPES 

en la cuidad. En su metodología se indago el impacto que tiene la remuneración 

en el desarrollo socio-económico de trabajador de la micro y pequeña empresa, 

su muestra fue de 385 micro y pequeñas empresas, a la vez emplearon el diseño 

no experimental, de corte transversal - tipo correlacional aplicando dos encuestas 

de las variables estudiadas. En los resultados se hallaron que en el sector 

comercio existe un mayor número de instituciones y algunas que en sus ventas 

que no superan las 50 UIT, ya sea como persona natural o jurídica, 

encontrándose en su mayoría en el régimen tributario especial, en consecuencia, 

es el sector que posee mayores cantidades de empleados. Concluyendo que el 

impacto remunerativo para el desarrollo socio-económico en los empleados de la 

micro y pequeña empresa no fue favorable en la cuidad de Chachapoyas. 

Yache (2016) en el trabajo de doctorado El clima institucional y su relación 

con el compromiso laboral del personal administrativo en el Instituto Regional de 

Enfermedades Neoplásicas, Trujillo - 2016. Su Objetivo fue determinar la relación 

del Clima Institucional y el Compromiso Laboral del personal administrativo. Su 

población fueron 133 trabajadores y la muestra de 56, utilizo un muestreo 

aleatorio simple. Los datos se recolectaron de la encuesta de clima institucional y 
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compromiso laboral, teniendo la dimensión de autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales, en el compromiso tuvo 

la dimensión de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo; se tabularon y analizaron utilizando el coeficiente de correlación de 

Pearson R = 0.858 (p < 0.05, se utilizó el software estadístico SPSS 23.0 así 

como el Excel 2016. Concluyendo la existente vinculación significativa del Clima 

institucional y el Compromiso laboral en los trabajadores administrativos de la 

institución objeto de estudio, en la que recomiendan el diseño de un Plan para 

mejorar del clima institucional, reestructurando el sistema de gestión del talento 

elevando el compromiso laboral de los colaboradores. 

Cartagena, (2018) Con la tesis doctoral Incidencia de la política monetaria 

en el crecimiento económico del Perú. Su objetivo fue estudiar la importancia que 

tiene la política monetaria aplicada en el Perú durante los años 1993-2016 y su 

efecto en la creciente economía del Perú. Su estudio fue correlacional en la que 

persigue la medición de relación existente de las variables económicas, así como 

descriptiva, porque se detalla los componentes más substanciales de la realidad a 

investigar; a la vez el estudio fue explicativo, ya que busca manifestar la 

problemática de la política monetaria con relación a la estabilidad y el crecimiento 

económico. Se especifican dos modelos económicos en simultáneo donde se 

sometió la evidencia empírica con EViews9.0. Se concluye que la política 

monetaria y los instrumentos, tales como tipo de cambio, tasa de interés de 

referencia y la liquidez ha influenciado para el crecimiento en la economía del 

Perú. Asimismo, la política monetaria que se implementó en el Perú en los últimos 

27 años" fue atinada ya que se consiguió la estabilidad de precios, así como la 

expectativa inflacionaria de agentes económicos. Finalmente, se sugiere el 

continuo esquema de metas de inflación explicita e intenciones en el mercado de 

divisas, y el manejo de la tasa de interés de referencia. 

Maldonado, (2020). En su tesis doctoral Engagement laboral en una 

empresa de servicios educativos Ate, 2019. Lima.  Su objetivo fue encontrar el 

nivel de engagement en un centro educativo. El trabajo se estableció con un 

modelo naturalista con diseño etnográfico y estudio de casos; en la recolección se 

emplearon como técnica la entrevista, así como una guía de instrumento; su 

población fue de 21 docentes, 2 directivos y 3 especialistas en educación; realizó 
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un análisis profundo, utilizando el enfoque cualitativo y axiomas de la psicología 

positiva. Con la utilización del programa Atlas.Ti 8 hallaron resultados donde el 

desempeño laboral y la resiliencia se consideran significativas midiendo el grado o 

nivel de engagement, a la vez muestra una dependencia positiva y directa con 

indicadores como: elevado con el concepto solidaridad; moderada con los 

constructos superación, motivación, solución, compromiso, atmósfera estimulante 

y positivismo; y de bajo grado con los componentes actualización, satisfacción e 

innovación; Concluyendo que el engagement laboral en la institución objeto de 

estudio se encontraba en un nivel moderado.  

Lora, (2020). En su tesis doctoral “Engagement y compromiso 

organizacional en la justicia organizacional del personal táctico en una universidad 

particular en el Distrito de San Juan de Lurigancho – 2019”. El objetivo fue 

Determinar la incidencia de las variables objeto de estudio en la justicia 

organizacional del servidor de la institución; utilizó el estudio correlacional 

transversal, no experimental. Su muestra intencional quedó formada de 40 

colaboradores, su instrumento aplicado es el cuestionario (bienestar en el trabajo) 

de los autores Schaufeli y Becker, para compromiso laboral se utilizó la escala de 

los autores Meyer y Allen y para Justicia Organizacional un cuestionario de 

Colquitt. El resultado revelo la existencia de alto nivel de 90% de Engagement 

laboral; a la vez en el compromiso laboral un alto nivel con un 87.50% y 

finalmente un 80% con un nivel medio para la justicia organizacional. 

Concluyendo que existe relación estrecha de cada variable, la cual está teniendo 

incidencia con la justicia organizacional en el servidor táctico de la institución. 

García, (2020) en su investigación Determinación del nivel de engagement 

laboral en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020; Su objetivo 

fue analizar el nivel de engagement en los docentes de una Universidad Privada 

de Chiclayo; la investigación fue descriptivo -experimental, con un corte 

transversal. La población fue de 177 y la muestra de 122. Los resultados indican 

que la dimensión vigor se encuentra en un nivel bueno 97%; la dimensión 

dedicación entre bueno y regular con un 51% y 36% y finalmente la Absorción se 

encuentra como regular con un 53%. Concluyendo que engagement agrupado, es 

buena, aunque su tercera dimensión el nivel de Absorción se encuentra en un 

nivel categorizado de regular 
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Teorías - Política salarial: Son directrices por las que se rige la remuneración de 

los puestos de trabajo, se origina en la cima de la pirámide administrativa y en la 

generalidad de los casos residen en un comité, presidido por la gerencia e 

integrado comúnmente por las directivas: financiera, administrativa, productiva, de 

ventas y recursos humanos delegando en esta última su manejo y ejecución. 

Las políticas de salarios deben estar encaminadas a fortalecer las relaciones: 

empresa-trabajadores, recursos productivos-recursos humanos, capital-trabajo, 

recursos financieros—rendimiento y costos- beneficios. (Cuartas, 2015, pág. 341) 

Sueldo: Utilizado para detallar la cantidad de efectivo que los trabajadores reciben 

sobre la base de un mes de labor, habitualmente, el presente elemento es una de 

las partes más significativas de los abonos en efectivo o periódicos, que el 

trabajador recibe, resultando fundamental que la institución posea elementos 

técnicos para la determinación de los niveles de sueldo del trabajador, entre otros 

motivos permitiendo la atracción, conservación y motivación con eficacia del 

trabajador que se requiere en la organización. (Juárez, 2015, pág. 16) 

Tabla 1 

Diferencia entre sueldo y salario 

Sueldo. Remuneración determinada a una persona por su desempeño en un 

cargo, puesto o un servicio profesional.  

Salario. Es especialmente la cantidad de dinero o retribución que se le 

brinda al trabajador manual. 

Fuente: RAE (1992). 

Criterios para fijar salarios: Los salarios pueden asignarse teniendo en cuenta uno 

o más de los siguientes criterios (González, Á. L.,2017, pág. 35). 

Figura 1 Criterios para fijar salarios 
Fuente: Gonzales (2017) 
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Técnicas salariales: Se empezó a aplicar desde 1920 en que Henry Ford exhibió 

la teoría de los salarios altos para que hubiera mayor capacidad de consumo; a 

partir de ese momento hasta la actualidad se han implementado muchos modelos 

de estimación por expertos, los cuales mencionamos a continuación (González 

Ariza, Á. L., 2014, pág. 112). 

  

 

 

 

 

 

 
Figura 2 Importancia de la estrategia de compensación 
Fuente: Gonzales (2014) 

Estructura de salarios: Cuartas, (2015) Toda empresa en desarrollo debe tener 

una estructura técnica de salarios, entendiéndose como la relación ordenada de 

los puestos de trabajo y de salarios devengados por los trabajadores en la que se 

refleje justicia, equidad, proporcionalidad adecuada, técnica, organización y a la 

vez esté acorde con la tecnificación de otros campos de la organización como el 

productivo, de ventas, de mercadeo, de costos, etc.  

Configurar una estructura de salarios o estructura remunerativa que sea útil, 

actual, definida, manejable y técnica en la empresa, es necesario el desarrollo, 

ejecución y actualización permanente de los siguientes planes de trabajo: 

a) Plan de análisis ocupacional. Se desarrolla a partir del estudio de puestos de 

trabajo, su objetivo fundamental es determinar los "perfiles" de cargo a valorar. 

b) Plan de valoración de puestos de trabajo. Se desarrolla con base en los perfiles 

de cargos determinados con el plan anterior, escogiendo y aplicando un 

método de valoración específico de acuerdo a las características de la empresa 

c) Plan de ajuste de salarios en función de los salarios del mercado laboral. Se 

desarrolla a partir de la comparación de los resultados de valoración interna y 

el mercado laboral obtenido a través de encuestas de salarios. 
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Asignación de salarios: Para asignar cifras de salarios a los puestos de trabajo es 

necesario llevar a cabo un proceso de VALORACIÓN; para asignar excedentes 

salariales a los trabajadores por su desempeño en el trabajo se debe efectuar un 

proceso de EVALUACIÓN y para ajustar los salarios al promedio pagado en el 

mercado es preciso realizar un proceso de COMPARACIÓN, Io que consolida una 

política real de salarios siendo necesario diferenciar entre el concepto de 

VALORACIÓN, el concepto de EVALUACIÓN y el concepto de COMPARACIÓN.  

a) Valoración: es la cuantificación que mediante un método especifico se le da a 

los puestos de trabajo como unidades impersonales en la empresa, o la 

asignación de unidades de valor absoluto al trabajo individual, relacionado con 

el trabajo que existan en la organización, independientemente del trabajador 

que los ocupe con el sentido de no perder la objetividad en la cuantificación y 

que el valor sea real, ya que de acuerdo el mismo se establece la cifra salarial 

y ésta será objetiva en la medida en que el proceso de valoración que le 

antecede sea objetivo. 

b) Evaluación es la calificación que mediante un método especifico se da a los 

diferentes trabajadores por el desempeño de las labores y actividades, 

especialmente por lo que éstas derivan en el comportamiento y actuación de la 

persona con el sentido de considerar además en los trabajadores su condición 

humana mucho más que un simple elemento productivo, con el objetivo 

fundamental de que dicha calificación sea herramienta básica para 

complementar y hacer estimulante la remuneración.  

c) Comparación el procedimiento con el cual se analiza la estructura remunerativa 

interna de la empresa, frente a los resultados de la estructura promedio del 

mercado laboral para realizar los ajustes que sean necesarios, para evitar el 

desfase que pueda tener la empresa en relación con el mercado, así como las 

consecuencias que derivan de ello. EI diferenciar el puesto en sí del trabajador 

como persona, permite hacer un estudio y análisis por separado de ambos para 

unir posteriormente los resultados, logrando una estructura remunerativa que 

pague salarios como una resultante de la eficiencia lograda por la unidad 

puesto persona, como lo establece el criterio de rendimiento del salario. 

Si los salarios absorben en forma desproporcionada las utilidades de la empresa, 

los trabajadores sentirán mucha insatisfacción y este desequilibrio conducirá al 
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punto de cierre de la empresa al mediano plazo. Un salario bajo y 

desproporcionado de las ganancias, difícilmente atraerá o mantendrá personal 

productivo, capacitado y estable, produciéndose ineficiencia, mediocridad, 

desequilibrio conducente y falta de compromiso. 

Las políticas bien enfocadas hacia el logro de metas y objetivos, permiten evitar: 

rotación innecesaria de personal calificado, estimular a los trabajadores a 

identificarse con los objetivos, formar verdaderos grupos de trabajo incentivados 

por una buena remuneración, disminuir los favoritismos y las tendencias de 

asignaciones salariales subjetivas y finalmente clasificar puestos de trabajo de 

acuerdo a salarios devengados y a trabajadores acorde al record de desempeño. 

Bases de toda política de salarios: Cuartas, (2015) Toda política de salarios 

debe partir de unas bases que fundamentan no solo el valor en sí mismo, sino 

también los conceptos de satisfacción y motivación del trabajador, son ellas: 

1) Correspondencia entre el puesto y su salario. Cada valor de salario asignado 

a cada puesto de trabajo corresponda milimétricamente a: la carga 

encomendada, las responsabilidades asumidas, los esfuerzos realizados, el 

volumen de actividades cumplidas, las habilidades desarrolladas y los riesgos 

asumidos. Un salario basado en lo anterior no solo es razonable sino justo y 

recompensa adecuadamente al trabajador que lo devenga. 

2) Composición equilibrada de su monto total. El logro de una composición 

porcentual equilibrada entre: salario efectivo, salario nominal, prestaciones 

sociales, salarios extras y demás valores remunerativos, permite establecer 

relaciones de: costos de operación contra ingresos básicos, costos 

contractuales contra ingresos sociales y costos excedentes contra ingresos 

complementarios. Salarios basados en estas relaciones facilitan el control y el 

manejo salarial dándole flexibilidad a la estructura.  

3) Proporcionalidad entre formas de pago. EI mantenimiento actualizado de 

proporción directa entre los salarios: mínimos y máximos, directos e 

indirectos, fijos y variables, ordinarios y extraordinarios, básicos y adicionales, 

ofrece una información de primer orden en cualquier plan de remuneraciones. 

La estructura de salario basada en estas proporciones permite planear y 

proyectar la financiación de la remuneración al pactar cualquier aumento.  
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Shoss, (2017) en sus estudios sobre la inseguridad laboral describe una amenaza 

a la continuidad y estabilidad laboral la cual se vive en la actualidad; por la 

ambigüedad conceptual; ya sea por una literatura fragmentada; careciendo de un 

marco general a través del cual organizar y conciliar los hallazgos; presentando 

entre sus características las amenazas, la vulnerabilidad económica y 

vulnerabilidad psicológica, estas tres categorías genéricas determinadas por el 

autor moderan la reacción en referencia a la inseguridad laboral; a la vez se 

identificaron los diversos factores que han contribuido a cada una de ellas. 

Las políticas salariales deben tener en cuenta diferentes aspectos sustanciales 

del sistema de recompensa tales como: prestación social, estímulo e incentivo 

para desempeño de los colaboradores, oportunidad de crecer profesionalmente, 

seguridad laboral, etc. En este mundo dinámico, cada programa de remuneración 

no puede estar al margen de estos cambios; ellos también se identifican por 

profundas transformaciones. Las empresas no pueden aumentar de forma 

indefinida los salarios todos los años para corresponder el aumento del costo de 

vida, sin que haya el aumento del desempeño laboral y productividad empresarial. 

Por esta razón diversas empresas prefieren un sistema de remuneraciones 

orientado al desempeño y abandonan este método tradicional de remuneraciones 

fijas fija. Este nuevo sistema incluye un plan de remuneraciones flexible, que se 

fundamentan en conseguir los objetivos y metas determinados de manera 

eficiente y en equipo. (Chiavenato, 2019, pág. 261-262). 

Mondy y Martocchio (2015). Los salarios siguen siendo un desafío importante 

para los administradores de compensación, incluso en una recesión con los 

recortes salariales; ocurre cuando hay diferencia de salario con diversas 

habilidades y niveles de responsabilidad. Las razones de este desequilibrio a 

medida que los trabajadores descubren desigualdades surge resentimiento y 

menor productividad. Desde una perspectiva de gestión de riesgos, las empresas 

deben asegurarse de que la compensación salarial no este causando problemas 

con ley. La solución es simple; Desafortunadamente, requiere de dinero, que es 

limitado para la mayoría de las organizaciones. Una empresa puede construir 

fondos de compensación aumentando el presupuesto anual. Otra forma más de 

remediar la compensación salarial es enfocar una parte principal de los aumentos 

a sus mejores empleados y no desperdiciar la compensación en generar ajustes. 
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Engagement: Sanclemente, Elboj y Iñiguez (2019). refleja a trabajadores 

comprometidos, aquellos que tiene iniciativas en su trabajo, generando sus 

propios comentarios en rendimiento, sin dejar de ser consciente de que tener alto 

compromiso no significa ignorar lo negativo del trabajo, también se relacionan con 

los términos de adicción y satisfacción laboral. Salanova et al., (2019) es la 

percepción de los empleados sobre las prácticas y recursos organizacionales. 

Según Kahn, (1990), referenciado por Pujol (2018) describe el “engagement es el 

estado de involucramiento físico, cognitivo y emocional en la aplicación de un rol”. 

Kruse (2013) añadió: “Es el sentimiento de probable recomendación a la empresa, 

el sentimiento de orgullo por la organización, que está con mayor probabilidad 

más satisfecho en ella y menos probabilidad de que piense buscar otro trabajo”. 

Lo mencionado es cierto toda vez que cuando el trabajador está realmente 

comprometido con su trabajo los niveles de afecto son relevantes, de allí que de 

ser posible quiera enriquecer su relación con el mismo inclusive recomendando a 

personas con talento para beneficio de su empresa y satisfacción personal 

Eslami y Gharakhani (2012) La define como: “Estado psicológico o mental la cual 

conlleva a las personas a tomar una acción de relevancia en su objetivo y a 

persistir en ella hacia la acción correcta, siempre que el valor moral que existe en 

la cultura esté debidamente enraizados en los individuos”. 

Salanova, Martínez y Llorens (2014): “Un estado mental positivo que se relaciona 

con la ocupación laboral teniendo como característica el vigor, dedicación y 

absorción” (p. 24). 

Con base en este modelo, un empleado sano es también un empleado 

comprometido que experimenta un estado afectivo-emocional y psicológico 

positivo. Investigaciones anteriores han demostrado que proporcionar más 

recursos laborales y personales en el trabajo, es decir, confianza organizacional, 

clima de apoyo al equipo, o liderazgo transformacional, se relaciona con una 

mayor probabilidad de tener empleados comprometido. Además, la investigación 

también ha demostrado que el compromiso tiene consecuencias importantes, 

como el aumento del desempeño y la calidad del servicio, la satisfacción laboral y 

compromiso laboral. (Salanova, Acosta, Llorens y Le Blanc, 2018) 

El engagement laboral, más que específico y momentáneo, es el estado cognitivo-

afectivo persistente, no se centra en un objeto, evento o situación específico.  

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57211515833&amp;eid=2-s2.0-85074263664
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57208599898&amp;eid=2-s2.0-85074263664
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57208599898&amp;eid=2-s2.0-85074263664
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Schaufeli et al., (2002) y referenciados por Gil-Beltrán, Llorens, y Salanova 

(2020). Entre las dimensiones tenemos:  

La dimensión vigor, está caracterizada por niveles elevados de energía mental en 

el trabajo y el deseo de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno está 

haciendo, inclusive cuando surge alguna dificultad.  

La dedicación es una de las dimensiones que denota un alto grado participación 

en el trabajo, junto con sentimientos de importancia, entusiasmo, inspiración, 

orgullo y desafío en la labor.  

La dimensión absorción sucede cuando un empleado está completamente en 

concentración con su trabajo, siente que el horario pasa rápido y le resulta difícil 

desconectarse (tareas) debido a los altos niveles de disfrute y concentración. 

De acuerdo a Tripiana y Llorens (2015), Si bien, hasta el momento los 

estudios de engagement laboral se han orientado hacia los individuos, pudiendo 

hallarse un fenómeno psicosocial colectivo; los integrantes de equipos y áreas de 

trabajo tienen una interacción a diario, influyendo recíprocamente en los niveles 

de compromiso. Esto significa que la organización puede beneficiarse de un 

estado de compromiso compartido, considerándola como ventaja competitiva.  

Estudios anteriores han encontrado que fomentar la participación en las 

organizaciones tiene efectos positivos tanto en el desempeño individual como en 

el organizacional. A nivel individual, favorece el desempeño de los empleados y la 

calidad del servicio. A nivel organizacional, se han encontrado efectos sobre el 

desempeño del equipo y la calidad del servicio (Acosta et al., 2018) 

Nägel et al., (2015) indica que es tan relevante que incluso en 

organizaciones más saludables se adopta como mecanismo de intervención 

positiva para promover estados emocionales positivos y aumentar el rendimiento. 

Algunos estudios muestran el efecto en el bienestar físico (Myers et al., 2015) 

Asimismo, otro aspecto relevante en las investigaciones aplicadas es la 

consideración de las diferencias de género, los resultados de la investigación no 

son concluyentes, es decir, algunos estudios encontraron diferencias de género 

en variables como recursos laborales, compromiso, desempeño y educación física 

(Maculano et al., 2014); mientras que otros estudios no encontraron diferencias 

(Kredlow et al., 2015). Por tanto, es necesario continuar con esta línea de 

investigación. A la vez estudios evidenciaron que colaboradores con 
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alto engagement son más activos, tienen iniciativas, autoretroalimentan su 

desempeño, buscan nuevos retos, comprometiéndose a la excelencia. (Flores, 

Fernández, Juárez, Merino y Guimet, 2015) 

El desempeño en el engagement no tiene nada que ver con realizar un 

buen trabajo; un trabajador se puede clasificar como bueno porque cumple sus 

tareas de forma adecuada; a la vez, si siente un compromiso con la organización, 

lo trasladará a tener implicación y esfuerzo para ser mejor cada día. Los 

trabajadores que viven en estado de engagement aplican su virtud en los puestos 

de trabajo, son productivos, rentables, permanecen más tiempo, tienen clientes 

más satisfechos y producen un trabajo de mayor calidad. (Contreras, 2015). 

La línea de compromiso e involucramiento de empleados: Para muchos 

trabajadores los primeros seis meses son los ideales, se le conoce como la etapa 

de luna de miel. Después, empieza a decaer el compromiso. El mayor nivel de 

compromiso de la etapa de luna de miel representa el entusiasmo inicial por ser 

parte de una nueva organización, siendo el mismo como un elemento 

suficientemente fuerte que contrarresta cualquier emoción negativa al inicio.  

Razón por la cual el construir un compromiso en el transcurso de la etapa de luna 

de miel, asegura una conexión fuerte de los ejecutivos hacia los trabajadores 

donde puede gestionar y controlar adecuadamente el compromiso, siendo 

perseverante y firme en el tiempo. Los meses iniciales, la empresa satisface la 

necesidad del trabajador, pudiendo ayudarlos en el aumento de su participación 

integral, alentando la comunicación con los ejecutivos y jefes proporcionando 

reconocimiento a cada esfuerzo con la finalidad de continuar ese impulso de 

compromiso no solo los primeros meses sino de manera perdurable.  

El equipo de directivo debe estar comprometido, es la parte inicial del compromiso 

de los empleados, siendo persistentes, a un objetivo en común. (Sorenson, 2013) 

Compromiso y relaciones humanas: Siguiendo la metáfora, del gran 

elefante sobre la mesa; algunas organizaciones no los tratan como personas a 

sus trabajadores sino objeto. Por esta razón se plantea que el compromiso laboral 

tiene relación con las relaciones humanas, donde las organizaciones no pueden 

decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y educando el 

existente y futuro talento, de no realizarlo no existiría algún incentivo para que el 

empleado permanezca en la institución. (Suárez, 2013) 
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3.1. Tipo y diseño de investigación: 

Tipo: Se determinó como Básica. El Concytec (2018) indica que se dirige al 

conocimiento completo de acuerdo a la comprensión del aspecto fundamental del 

fenómeno y hecho observable; asimismo Alvitres (2000) la describe como pura o 

sustantivo, ya que pretende una descripción, explicación o predicción; también fue 

propositiva, Arias (2016) la describe como ideas o intenciones cuya consecución 

puede escapar del alcance de la investigación. 

A la vez será descriptiva implicando la recopilación y presentación sistemática de 

datos objeto de estudio dando una idea clara de una situación determinada. 

Rojas, (2015) nos dice que esta investigación exhibe el conocimiento de la 

realidad tal como se presenta en una situación de espacio y de tiempo dado. Se 

observan y se registran, o se preguntan y se registran.  

Diseño: Fue no experimental cuantitativa, ya que nuestra variable a estudiar; no 

fue manipulada, observando y midiendo para después analizarlas. (Pimienta y de 

la Orden, 2017, pág. 71) 

Es usado para la descripción, diferenciación, así como examinar asociaciones en 

vez de la búsqueda de una relación directa entre cada variable o situación. 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 

T: Estudio teorico  

P:Propuesta 

 

3.2. Variables, Operacionalización 

Política salarial: Salanova, Martínez y Llorens (2014) la define como: “El estado 

mental positivo que se relaciona con ocupación laboral y tiene como característica 

el vigor, dedicación y absorción” (p. 24). 

Engagement: Salanova, Martínez y Llorens (2014) la define: “Es el estado mental 

positivo que se relaciona con ocupación laboral y tiene como característica el 

vigor, dedicación y absorción” (p. 24). 

E 

T 

P 

III. METODOLOGÍA 

Dónde:  

E: Estudio de la realidad 
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Tabla 2 
Variable Política Salarial 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

P
O

L
ÍT

IC
A

 S
A

L
A

R
IA

L
 Son directrices por las que se rige la 

remuneración de puestos de trabajo, 
se origina en la cima de la pirámide 
administrativa y residen en un 
comité, presidido por la gerencia e 
integrado por el área financiera, 
administrativa, productiva, ventas y 
recursos humanos, delegando en 
esta última su manejo y ejecución. 
(Cuartas, 2015). 

Escala de 
beneficios del 
salario que 
disfruta el 
empleado por 
pertenecer a la 
empresa de 
acuerdo a un 
valor, evaluación 
y comparación. 

Diagnóstico y 
valoración 

Competencias 

Propuesta  

Desempeño 
Rendimiento 

Evaluación 

Puesto 
Objetivos y Metas 
Indicadores 

Criterios de 
comparación 

Nivel de responsabilidad 

Categorías 

Escala remunerativa 

Fuente: Elaboración propia 
 

Tabla 3 
Variable Engagement 

Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

E
N

G
A

G
E

M
E

N
T

 

Salanova, Martínez y 
Llorens (2014) la define 
como: “El estado mental 
positivo que se relaciona 
con ocupación laboral y 
tiene como característica 
el vigor, dedicación y 
absorción” (p. 24). 
 

Para llevar a cabo la 
presente investigación 
se utilizará el 
cuestionario que mide 
los niveles de 
engagement, con una 
escala tipo likert, en la 
cual se evalúan tres 
indicadores: Vigor, 
Dedicación y Absorción  
 

Vigor 

Energía Likert 

Totalmente 
de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

Desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

Fuerza 

Ganas  

Dedicación 

Sentido de pertenencia 
Entusiasmo 
Orgullo  

Absorción 

 

Tiempo 
Actividades 

Rutina 

Fuente: Elaboración propia 
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3.3. Población y muestra 

Población: Estuvo formada por 177 docentes a tiempo completo de la institución. 

A la vez según Hernández y Mendoza (2018) la referencian como “La totalidad de 

fenómenos que se debe estudiar y que poseen ciertas características en común”. 

Muestra: fueron 122 docentes a tiempo completo de la institución. Ríos, (2017), es 

un subconjunto que representa a una población, asumiendo que el resultado 

encontrado es válido para la población. 

Donde: 

Margen: 5% 
Probabilidad de Éxito: 50% 
Probabilidad de fracaso: 50% 
Nivel de confianza: 95% 
Población: 177 
N: 122 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos:  

Técnicas: Se aplicó una encuesta a los docentes universitarios objeto de estudio. 

Guerrero y Guerrero (2014) La encuesta nos ayuda a comprobar supuestos, en 

donde el investigador social puede estudiar a los grupos de interés 

Instrumentos: Se empleó un cuestionario para la variable Engagement, el cual 

consto de 25 interrogantes. Es un instrumento empleado para recolectar datos, 

realizada en el campo de estudio, sobre todo en investigaciones cuantitativas. 

(Fábregas, Meneses, Rodríguez y Helene, 2016). 

3.5. Procedimientos:  

Arias, (2020) lo refiere a organizar procedimientos para la recolección de datos y 

los recursos empleados. Se elaboró un instrumento con 03 dimensiones y 09 

indicadores, validado por 03 expertos que dieron su V°B° para su aplicación; se 

realizó una muestra piloto a 10 docentes, se aplicó el alfa de cronbach, dando un 

resultado de 0.934 que, de acuerdo a lo referenciado por Campo, Arias y Oviedo, 

(2008), se puede considerar un valor aceptable cuando, se encuentre entre .70 y 

.90, razón por la cual el rango obtenido es de excelente confiabilidad, lo que nos 

permitió medir el estado de la variable dependiente engagement. 

3.6. Método de análisis de datos:  

Esta técnica estadística se orienta a verificar la hipótesis que da respuesta a las 

interrogantes de la investigación o problema formulado. (Guiaja, 2019). El 

almacenamiento de los datos se realizó en una hoja de cálculo Excel, 

https://www.redalyc.org/jatsRepo/773/77349627039/html/index.html#redalyc_77349627039_ref4
https://www.redalyc.org/jatsRepo/773/77349627039/html/index.html#redalyc_77349627039_ref4
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procediendo a tabular los puntajes por cada encuestado de la institución 

estudiada, con el fin de categorizarlos. A la vez se procedió a descargar a una 

base de datos SPSS V. 25:00, donde se procedió a categorizar la variable en 

bajo, regular y bueno sobre el engagement laboral y en cada una de las 3 

dimensiones, finalmente se organizó en tablas de distribución de frecuencias tanto 

absolutas como porcentuales. 

Método sistemático: Este procedimiento cumple con el criterio de clasificar de 

forma tal que cada elemento inserto en los grupos tiene una íntima relación 

(Chacón, 2012, p. 27). Este método permitió el análisis de la información la cual 

se recogió a través de cada instrumento, discutiendo el resultado obtenido de 

manera individualizada por cada dimensión, para posteriormente unificar la 

información dándole la valoración respectiva y apreciación general.  

Método hermenéutico: Permitió analizar los resultados. Sánchez, Reyes y Mejía 

(2018) trata sistemáticamente cada análisis e interpretación de los resultados.  

Método exegético: Busca interpretar los diversos elementos de la variable, 

sirviendo para responder a cada objetivo investigado. 

3.7. Aspectos éticos:  

Rodríguez y Huamanchumo (2015): la investigación científica se debe orientar al 

estudio de problemas de tipo económico, social, financiero, empresarial; 

beneficiando a la sociedad y organización. 

El principio de la autonomía: es el derecho que posee cada persona decidiendo 

por sí misma, sin coacción; así como el deber de respeto a la autonomía de otros. 

El principio de beneficencia: derecho que establece que todo individuo debe vivir 

según la forma de concebir o entender la vida, idea de felicidad o perfección; así 

como el deber de buscar el bienestar de los demás. 

El principio de no-maleficencia: son los derechos que tienen las personas a no ser 

discriminadas, ya sea por raza, edad, sexo, biológicas, salud u otro; también se 

establece como un deber el no hacer daño a otros individuos.  

El principio de justicia: Son los derechos que tienen todas las personas no siendo 

discriminadas por diversos aspectos como: políticos, económicos, culturales, 

ideológicos; otra definición es el deber de respeto a la diversidad apoyando en la 

distribución equitativa de los riesgos y beneficios entre los individuos. (Hortal, 

2002) 
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IV. RESULTADOS 

En este acápite presentaremos los resultados obtenidos correspondientes al 

trabajo investigado en referencia a los docentes de una Universidad Privada de 

Chiclayo 2020 

De acuerdo a la expuesto se procederá a describir de forma detallada los 

resultados obtenidos de acuerdo al instrumento de acuerdo a la variable de 

estudio, la cual se validó por tres especialistas en la materia y con amplia 

experiencia profesional. 

Asimismo, el presente trabajo se aplicó a los docentes universitarios a tiempo 

completo del nivel pregrado de las cuatro Facultades de una Universidad Privada 

de Chiclayo 2020.  

A continuación de describe de forma ordenada las tablas incrustadas en los 

resultados: 

En la primera tabla se establece el género de la población objeto de estudio 

En la segunda tabla se muestra la distribución porcentual por facultades 

En la tercera tabla se describe en nivel categorizado de la dimensión vigor  

En la cuarta tabla se describe en nivel categorizado de la dimensión dedicación  

En la quinta tabla se describe en nivel categorizado de la dimensión Absorción 

Y finalmente en la última tabla de los resultados se describe el nivel categorizado 

y agrupado de la variable Engagement laboral 
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Tabla 4 

Distribución absoluta y porcentual según genero de los docentes a tiempo 

completo octubre 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se halló que, de 122 docentes a tiempo completo, el 55.74% corresponde a 68 

docentes del género masculino y el 44.26% corresponde a 54 docentes del 

género femenino.  

 

Tabla 5 

Distribución absoluta y porcentual según facultades de la Universidad a octubre 

2020 

 

 

 

 

 

 

 

Se halló que, de 122 docentes a tiempo completo, el 27.87% corresponde a 34 

docentes de la facultad de derecho y humanidades; 27.05% corresponde a 33 

docentes de ingeniería arquitectura y urbanismo; 24.59% corresponde a la 

facultad de ciencias empresariales y 20.29% corresponde a 25 docentes de la 

facultad de ciencias de la salud. 

FEMENINO 54 44.26 

MASCULINO 68 55.74 

TOTAL 122 100 

FACULTADES N° % 

Ciencias Empresariales   30 24.59 

Derecho y Humanidades 34 27.87 

Ingeniería Arquitectura y urbanismo 33 27.05 

Ciencias de la Salud 25 20.29 

TOTAL 122 100 

GÉNERO N° % 
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A continuación, presentaremos el primer objetivo de estudio la cual es Analizar el 

nivel de las dimensiones del engagement en los docentes de una Universidad 

Privada de Chiclayo 2020 

Tabla 6 

Dimensión Vigor 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

REGULAR 3 2,5 2,5 2,5 

BUENO 119 97,5 97,5 100,0 

Total 122 100,0 100,0  

 

En la presente tabla podemos observar que del total de encuestados el 97.54%, 

manifiesta que la dimensión vigor es buena y un 2.43% la manifiesta como 

regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimensión los colaboradores 

poseen una gran voluntad, esfuerzo y persistencia en las actividades 

encomendadas en el trabajo. 

 

Tabla 7 

Dimensión Dedicación 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

BAJO 16 13,1 13,1 13,1 

REGULAR 44 36,1 36,1 49,2 

BUENO 62 50,8 50,8 100,0 

Total 122 100,0 100,0  
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En la presente tabla se puede observar que del total de encuestados el 50.82%, 

manifiesta que la dimensión Dedicación buena; a la vez un 36.07% la describe 

como Regular y finalmente un 13.11% la refiere como baja. Logrando explicar que 

en la presente dimensión los colaboradores indican que están fuertemente 

involucrados en su labor diaria, experimentando sensaciones de entusiasmo, 

orgullo y significado en sus labores encomendadas.  

 

Tabla 8 

Dimensión Absorción 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

BAJO 40 32,8 32,8 32,8 

REGULAR 64 52,5 52,5 85,2 

BUENO 18 14,8 14,8 100,0 

Total 122 100,0 100,0  

 

En la presente tabla se observa que un 52.46% de los encuestados, describe a la 

dimensión Absorción como regular, un 32.79% como bajo y un 14.75% como 

bueno; los cual se puede interpretar que en la presente dimensión los 

colaboradores se sienten absorbidos por las tareas diarias, que laboran más del 

tiempo establecido en su jornada laboral y que en algunas ocasiones las 

capacitaciones se realizan fuera del horario laboral. 
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En este acápite presentaremos el segundo objetivo específico la cual es describir 

como se encuentra la variable engagement en los docentes de una Universidad 

Privada de Chiclayo 2020 

Tabla 9 

Variable engagement - Agrupada 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

REGULAR 32 26,2 26,2 26,2 

BUENO 90 73,8 73,8 100,0 

Total 122 100,0 100,0  

 
 

En la presente tabla se observa que en la Variable general del Engagement un 

73.77% de los encuestados, la describe como buena y un 26.23% como regular; 

lo cual se puede interpretar en líneas generales que los docentes a tiempo 

completo en una Universidad privada de Chiclayo, se encuentran en su mayoría 

con un buen nivel de engagement; sin embargo debe tomar medidas ya que casi 

la tercera parte de los colaboradores, la describe como regular, debiendo poner 

énfasis según la tabla anterior en la dimensión absorción. 
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V. DISCUSIÓN 

A manera de acápite, en el presente apartado denominado discusión de 

resultados, se realizará de forma argumentativa y reflexiva la discusión de los 

datos como consecuencia de los resultados obtenidos y contrastación de las 

pesquisas encontradas en la investigación objeto de estudio, las cuales nos 

servirán para cada uno de nuestros objetivos generales y específicos, así como 

de la variables y dimensiones establecidas por el investigador 

La investigación tiene como variable el engagement laboral la cual se le 

describe según el autor Kahn, (1990), referenciado por Pujol (2018) al 

“engagement es el estado de involucramiento físico, cognitivo y emocional en la 

aplicación de un rol”. A la vez el autor Kruse (2013) añadió: que “Es el sentimiento 

de probable recomendación a la empresa, el sentimiento de orgullo por la 

organización, que está con mayor probabilidad más satisfecho en ella y menos 

probabilidad de que piense buscar otro trabajo”. Lo mencionado es cierto toda vez 

que cuando el trabajador está realmente comprometido con su trabajo los niveles 

de afecto son relevantes, de allí que de ser posible quiera enriquecer su relación 

con el mismo inclusive recomendando a personas con talento para beneficio de 

su empresa y satisfacción personal y finalmente uno de los autores principales del 

cual nos hemos amparado es Salanova, Martínez y Llorens (2014): el cual la 

define como “Un estado mental positivo que se relaciona con la ocupación laboral 

teniendo como característica el vigor, dedicación y absorción” (p. 24). Con base 

en este modelo, un empleado sano es también un empleado comprometido que 

experimenta un estado afectivo-emocional y psicológico positivo. Investigaciones 

anteriores han demostrado que proporcionar más recursos laborales y personales 

en el trabajo, es decir, confianza organizacional, clima de apoyo al equipo, o 

liderazgo transformacional, se relaciona con una mayor probabilidad de tener 

empleados comprometido. Además, la investigación también ha demostrado que 

el compromiso tiene consecuencias importantes, como el aumento del 

desempeño y la calidad del servicio, la satisfacción laboral y compromiso laboral. 

(Salanova, Acosta, Llorens y Le Blanc, 2018) 

Asimismo, las dimensiones de la variable Engagement laboral, de acuerdo 

al autor antes descrito, consta de tres características denominadas como el Vigor 
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la cual está caracterizada por niveles elevados de energía mental que poseen los 

docentes universitarios a tiempo completo, del nivel pregrado en el trabajo y 

asimismo el deseo que tienen de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno 

está haciendo, inclusive cuando surge alguna dificultad. A la segunda dimensión 

se le conoce como dedicación, la cual denota un alto grado participación en el 

trabajo de los docentes universitarios a tiempo completo, del nivel pregrado, junto 

con sentimientos de importancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío en la 

labor académica universitaria y finalmente la tercera dimensión conocida como 

absorción sucede cuando el docente universitario a tiempo completo está 

completamente en concentración con su trabajo, siente que el horario pasa rápido 

y le resulta difícil desconectarse (tareas) debido a los altos niveles de disfrute y 

concentración. 

De acuerdo a la expuesto el autor Suarez (2013) indica que el Compromiso y 

relaciones humanas tiene una especial relevancia en la labor diaria, la cual 

describe con una metáfora, del gran elefante sobre la mesa; algunas 

organizaciones no los tratan como personas a sus trabajadores sino objeto. Por 

esta razón se plantea que el engagement laboral (involucramiento o compromiso) 

tiene relación con las relaciones humanas, donde las organizaciones no pueden 

decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y educando el 

existente y futuro talento, de no realizarlo no existiría algún incentivo para que el 

empleado permanezca en la institución. 

A la vez la dimensión vigor posee los indicadores de energía, fuerza y 

ganas, la dimensión dedicación posee el sentido de pertenencia, entusiasmo y 

orgullo y finalmente la dimensión absorción tiene los indicadores de tiempo, 

actividades y rutina, haciendo un total de nueve indicadores, las cuales integran 

las 25 interrogantes establecidas en la variable objeto de estudio. 

A continuación de describirá a detalle los resultados obtenidos a cada uno 

de los objetivos propuestos por el investigador 
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El presente estudio tuvo como objetivo Proponer estrategias de Políticas 

salariales para el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de 

Chiclayo 2020. Asimismo, se dará discusión a los principales hallazgos 

encontrados, teniendo en cuenta cada uno de los objetivos que se han planteado 

en la investigación.  

En referencia al primer objetivo específico: Analizar las dimensiones del 

engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020. 

Según los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los 

colaboradores de la institución objeto de estudio, se pudo identificar que en la 

primera dimensión denominada Vigor, se encuentra en una categoría buena con 

un porcentaje de 97.54% y un 2.46% en la categoría de regular, lo cual se puede 

corroborar según la (Tabla 06) y con las investigaciones de los autores Gil-

Beltrán, Llorens, y Salanova (2020). En donde indican que la dimensión vigor, 

está caracterizada por niveles elevados de energía mental en el trabajo y el deseo 

de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno está haciendo, inclusive 

cuando surge alguna dificultad. A la vez en referencia a la segunda dimensión 

dedicación se pudo identificar que el 50.82% de encuestados manifiesta que es 

buena; según la (tabla 07); indicando que la dedicación es una de las 

dimensiones de estudio que posee un alto grado participación en el trabajo, junto 

con sentimientos de pertenencia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío en la 

labor realizada en el día a día, a la vez un 36.07% la describen como Regular y 

finalmente un 13.11% la refieren como baja, razón por la cual la institución no 

debe descuidar esos dos últimos y reforzar estrategias acordes a la realidad de la 

institución, asimismo lo mencionado coincide por los autores Tripiana y Llorens 

(2015), en donde manifiestan que la organización en general puede beneficiarse 

de un estado de compromiso laboral compartido, considerándola como ventaja 

competitiva, lo cual se puede interpretar que los colaboradores están fuertemente 

involucrados en su labor diaria, experimentando sensaciones de entusiasmo, 

orgullo y significado en sus labores encomendadas, lo cual denota un alto grado 

participación en el labor, junto con sentimientos de importancia, entusiasmo, 

inspiración, orgullo y desafío en la labor; Finalmente en referencia a la dimensión 

Absorción los encuestados manifestaron que de acuerdo a la (tabla 08), un 

52.46% la describen con una categoría de regular; un 32.79% la refieren como 
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baja; y solo un 14.75% como bueno; lo cual se contrasta con las investigaciones 

de Acosta et al., (2018) en donde los estudios que realizaron demostraron que 

fomentando la participación en las organizaciones tiene efectos positivos tanto en 

el desempeño individual como en el organizacional; a nivel individual, favorece el 

desempeño de los empleados y la calidad del servicio. a nivel organizacional, se 

han encontrado efectos sobre el desempeño del equipo y la calidad del servicio; 

Los cual también coincide con los estudios de su tesis doctoral de Ancin (2019) 

cuyo objetivo fue confirmar el impacto del engagement del supervisor y de la 

satisfacción con la comunicación del trabajador en el compromiso afectivo. Tuvo 

un diseño multinivel que permitió la agrupación de datos de líderes y trabajadores 

en dos grupos distintos y jerarquizados para evaluar su interacción, se desarrolló 

un Nivel 1 de análisis (supervisor) permitiendo investigar la interacción que existe 

entre el líder y sus trabajadores según las variables estudiadas, en donde 

concluyeron que cada colaborador es consciente y sabe que es relevante contar 

con formas en el trabajo que satisfaga sus necesidades comunicacionales, así 

como el sentido de pertenencia, creando un vínculo afectivo en la empresa; lo 

cual se puede interpretar de acuerdo a la encuesta aplicada que en la presente 

dimensión “absorción” los colaboradores de la empresa se sienten absorbidos por 

las tareas diarias, que muchas veces laboran más del tiempo establecido en su 

jornada laboral y que en algunas ocasiones las capacitaciones se realizan fuera 

del horario laboral. Lo descrito se complementa en los estudios realizados en 

España, por Herrera y Roman (2019). En su artículo “Compromiso organizacional 

en entornos de trabajo con factores de motivación extrínsecos” donde se 

comprendió el efecto del C.O. en entornos donde los factores motivacionales que 

predominan son extrínsecos. Donde, arrojo resultados de una existente y fuerte 

correlación del bajo nivel en el compromiso organizacional y la inseguridad 

laboral, así como la frustración debido a la falta de cumplimiento del contrato 

psicológico o baja satisfacción salarial; indicando que un alto nivel de C.O. ayuda 

a lograr una mayor eficiencia a través del aumento del desempeño laboral, 

reducción de absentismo, así como la baja rotación laboral.  
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En referencia al objetivo específico 2: Describir el engagement en los 

docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020. 

Según los resultados obtenidos a través de la aplicación del instrumento a los 

colaboradores de la institución en estudio, se pudo identificar que en la variable 

agrupada de acuerdo a la (tabla 09) la Variable general Engagement la describen 

como buena con un nivel alto de 73.77% de los encuestados, y un 26.23% como 

regular; lo cual se puede interpretar en líneas generales, que los docentes a 

tiempo completo de una Universidad privada de Chiclayo, se encuentran en su 

mayoría con un buen nivel de engagement (compromiso o involucramiento); sin 

embargo debe tomar medidas ya que casi un tercio de los colaboradores, la 

describen como regular, debiendo poner énfasis ya que mejorando esta categoría 

tendremos trabajadores involucrados; lo cual se corrobora con los estudios de 

Sanclemente, Elboj y Iñiguez (2019). En donde indican que los trabajadores 

comprometidos, son aquellos que tiene iniciativas en su trabajo, generando sus 

propios comentarios en rendimiento, sin dejar de ser consciente de que, tener un 

alto compromiso no significa ignorar lo negativo del trabajo, lo cual se corrobora 

con los estudios de Suarez (2013) en donde plantea que el compromiso laboral 

tiene reciprocidad con las relaciones humanas, donde las organizaciones no 

pueden decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y 

educando el existente y futuro talento, de no realizarlo no existiría algún incentivo 

para que el empleado actual permanezca en la institución u organización. 

Asimismo, estos términos también pueden relacionarse con la adicción y 

satisfacción laboral de acuerdo a (Salanova et al., 2019) y Kruse (2013) que la 

referencia como “el sentimiento de probable recomendación a la empresa, el 

sentimiento de orgullo por la organización, que está con mayor probabilidad más 

satisfecho en ella y menos probabilidad de que piense buscar otro trabajo”. 

Lo mencionado por el autor es cierto, toda vez que cuando el trabajador 

está realmente comprometido con su trabajo, los niveles de afecto que posee son 

relevantes, de allí que de ser posible quiera enriquecer su relación con el mismo, 

inclusive recomendando a personas con talento para beneficio de su empresa y 

satisfacción personal 

 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57211515833&amp;eid=2-s2.0-85074263664
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57208599898&amp;eid=2-s2.0-85074263664
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57208599898&amp;eid=2-s2.0-85074263664
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De acuerdo a lo expuesto y pese a tener un Engagement agrupado bueno 

con un 73.77% en su mayoría, también se aprecia que de las tres dimensiones 

estudiadas la Absorción se encuentra categorizada con un nivel de regular con 

52.46% y un 32.79% como bajo, estos resultados coinciden los estudios 

realizados en España por Yolanda, (2016). Con su investigación doctoral 

denominada El engagement en el trabajo: antecedentes y resultados 

organizacionales. Cuyo objetivo fue investigar las relaciones entre las diversas 

variables que constituyen el presente modelo, en la cual se tomaron como punto 

central la mencionada variable. Con una muestra que fue conformada por 346 

colaboradores en su totalidad de la institución (universidad pública española), del 

cual un 65.3% fueron docentes y un grupo de colaboradores de administración y 

servicios con un porcentaje de 34.7%. El instrumento utilizado que llevaron a cabo 

fue una versión adaptada al español de la conocida escala CWEQ-II. Entre las 

conclusiones se observó que el engagement posee un efecto positivo en la 

satisfacción en el trabajo; sin embargo, la variable engagement, en contraste con 

otro recurso laboral entre ellas la autoeficacia, no tiene un papel intermediario 

entre la demanda laboral, tales como el estrés, y la satisfacción en el trabajo.  

De acuerdo a lo expuestos hace necesario diseñar estrategias de políticas 

salariales para el engagement en los docentes de una Universidad Privada de 

Chiclayo 2020, lo cual se corrobora con los estudios del autor Cuartas (2015) 

donde indica que toda empresa en desarrollo debe tener una estructura técnica 

de salarios, entendiéndose como la relación ordenada de los puestos de trabajo y 

de salarios devengados por los trabajadores en la que se refleje justicia, equidad, 

proporcionalidad adecuada, técnica, organización y a la vez esté acorde con la 

tecnificación de otros campos de la organización como el productivo, de ventas, 

de mercadeo, de costos, etc. Asimismo, menciona que configurar una estructura 

de salarios o estructura remunerativa que sea útil, actual, definida, manejable y 

técnica en la empresa, es necesario para el desarrollo, ejecución y actualización 

permanente de los siguientes planes de trabajo: a) Plan de análisis ocupacional. 

Este se desarrolla a partir del estudio de puestos de trabajo y su objetivo 

fundamental es determinar los "perfiles" de los cargos a valorar; b) Plan de 

valoración de puestos de trabajo. Este se desarrolla con base en los perfiles de 

cargos determinados con el plan anterior, escogiendo y aplicando un método de 
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valoración específico (generalmente con base en características de la empresa) y 

c) Plan de ajuste de salarios en función de los salarios del mercado laboral. Este 

se desarrolla a partir de la comparación de los resultados de valoración interna y 

de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de encuestas 

de salarios. 

Por lo expuesto línea arriba podemos manifestar que un diseño de 

estrategias de políticas salariales debe estar encaminada a fortalecer las 

relaciones: empresa - trabajadores, recursos productivos - recursos humanos, 

capital-trabajo, recursos financieros - rendimiento y costos - beneficios. 

Si los salarios establecidos absorben en forma desproporcionada las utilidades de 

la empresa, los trabajadores sentirán mucha insatisfacción en sus labores y este 

desequilibrio conducirá al punto de cierre de la empresa al mediano plazo. 

Asimismo, un salario bajo y desproporcionado de las ganancias, difícilmente 

atraerá o mantendrá personal productivo, capacitado y estable, produciéndose 

ineficiencia, mediocridad, desequilibrio conducente y falta de compromiso. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En referencia al objetivo general, se puede concluir que el engagement es una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020, tiene la categoría de buena, aunque su 

tercera dimensión nivel de Absorción se encuentra en su nivel categorizado de 

regular y bajo 

2. Al analizar las dimensiones del engagement en los docentes de una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020, se aprecia que dos de las tres 

dimensiones aplicadas (Vigor y dedicación) se encuentran en un nivel bueno y 

regular, sin embargo, la tercera dimensión denominada absorción, se 

encuentra en un nivel Regular, calificándola con casi un 53% y con un nivel 

bajo un 33%, razón por la cual la institución debe aplicar estrategias acordes a 

la realidad actual y futura. 

3. Al describir el engagement en los docentes de una Universidad Privada de 

Chiclayo 2020, se verificó que tiene una categoría de buena en el nivel de 

engagement agrupado, dándole un nivel alto de casi el 74%; asimismo un 

26.23% la categorizan como regular por el cual se puede demostrar en líneas 

generales, que los docentes a tiempo completo de una Universidad privada de 

Chiclayo, se encuentran en su mayoría con un buen nivel de engagement; sin 

embargo debe tomar medidas ya que casi un tercio de los colaboradores, la 

describen como regular, debiendo poner énfasis ya que mejorando esta 

categoría tendremos trabajadores involucrados. 

4. De acuerdo a lo expuesto se hace necesario establecer diseñar estrategias de 

políticas salariales para el engagement en los docentes de una Universidad 

Privada de Chiclayo 2020, proporcionando remuneraciones equitativas ya que, 

si los salarios se dan de forma desproporcionada, salarios bajos y 

desproporcionados difícilmente atraerá o mantendrá personal involucrado, 

productivo, produciéndose ineficiencia, mediocridad, desequilibrio conducente y 

falta de compromiso. 
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VII. RECOMENDACIONES 

De acuerdo a los elementos encontrados que tienen influencia en las 

Políticas salariales para el Engagement en los docentes de una Universidad 

Privada de Chiclayo 2020; se recomienda elaborar una estructura salarial acorde 

a las necesidades de los docentes universitarios, determinando las competencias, 

el tiempo en la institución, el puesto, la formación académica, el mercado actual y 

el desempeño continuo o progresivo. 

A la vez, en relación a los niveles de las dimensiones del engagement se 

recomienda aplicar estrategias encaminadas a mejorar la dimensión absorción, la 

cual, de acuerdo al estudio realizado, se encuentra en un nivel de regular y bajo 

poniendo énfasis en no recargar de forma excesiva las labores a los docentes, 

analizando la posición, la responsabilidad y sobre todo respetar el horario 

estipulado en el contrato de trabajo. 

En relación a la variable engagement general, se aprecia que se encuentra 

en una categoría de buena y regular, donde se puede observar que el personal 

está involucrado en las actividades y tareas encomendadas, razón por la cual se 

recomienda continuar con las capacitaciones a la medida de acuerdo a las 

evaluaciones de desempeño, con la finalidad de que el trabajador sienta que está 

creciendo profesionalmente lo que traería como consecuencia un mayor 

involucramiento, compromiso y productividad.  

En referencia al último objetivo específico, se recomienda diseñar 

estrategias de políticas salariales enfocadas hacia el logro de resultados, que 

permiten evitar: rotación innecesaria de personal calificado, estimular a los 

trabajadores a identificarse con los objetivos, formar verdaderos grupos de 

trabajo, incentivados por una justa y equitativa remuneración, disminuir los 

favoritismos, las tendencias de asignaciones salariales subjetivas y finalmente 

clasificar los puestos de trabajo de acuerdo a salarios asignado y a trabajadores 

acorde al record de desempeño. 
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VIII. PROPUESTA 

Objetivos: 

• Diagnosticar las políticas salariales en los docentes Universitarios 

• Evaluar la política salarial acorde al mercado en los docentes universitarios 

• Establecer criterios para la fijación de salarios en los docentes de una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020 

Estrategia 01 - Establecer un plan de análisis ocupacional. 

Este se desarrollará a partir del estudio de puestos de trabajo (APT-Mapeo de 
puesto) con el objetivo de determinar los "perfiles" de los cargos a valorar. 

Plan de análisis ocupacional 

N° Nivel Análisis Recursos Responsable 

1 
 Estratégico 

 Táctico 

 Cargo 

 Funciones 

 Responsabilidades 

 Tareas 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Gerencia G. 

Dirección de 
Talento 
Humano 

Estrategia 02 - Elaborar un plan de valoración de puestos de trabajo: 

Este se desarrollará con base en los perfiles de cargos determinados con el plan 
anterior, escogiendo y aplicando un método de valoración específico 
(generalmente con base en características de la empresa). 

Plan de Valoración de puesto de trabajo 

N° Nivel Valoración Recursos Responsable 

1  Táctico 

 Posición 

 Desempeño 

 Política retributiva 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Dirección de 
Talento 
Humano 

 

Estrategia 03 - Realizar un plan de ajuste de salarios en función de los 
salarios del mercado laboral: 

Este se desarrollará a partir de la comparación de los resultados de valoración 
interna y de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de 
encuestas de salarios. 

Plan de Ajuste de Salarios 

N° Nivel Valoración Recursos Responsable 

1 
 Estratégico 

 Táctico 

 Equidad interna 

 Equidad externa 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Gerencia G. 

Dirección de 
Talento 
Humano 
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DISEÑO DE ESTRATEGIAS DE POLÍTICAS SALARIALES PARA EL ENGEGEMENT 

LABORAL EN LOS DOCENTES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE CHICLAYO 2020 

 

DIMENSIONES 

Diagnóstico de 

políticas salariales 

Evaluación 

de la 

política 

salarial 

Establecer 

criterios de 

salarios 

ESTRATEGIAS 

Establecer un plan de 
análisis ocupacional 

Elaborar un plan de 
valoración de puestos de 
trabajo 

Realizar un plan de ajuste de 
salarios en función de los 
salarios del mercado laboral 

COMITE Gerencia 

general  

Financiera  Administrativa Productiva Ventas  Talento Humano 
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ANEXOS 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

 

DIMENSIÓN 

 

NDICADORES 

 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 

POLÍTICA 
SALARIAL 

Son directrices por las que se 
rige la remuneración de 
puestos de trabajo, se origina 
en la cima de la pirámide 
administrativa y residen en 
un comité, presidido por la 
gerencia e integrado por el 
área financiera, 
administrativa, productiva, 
ventas y recursos humanos, 
delegando en esta última su 
manejo y ejecución. 
(Cuartas, 2015). 

Escala de beneficios 
del salario que disfruta 
el empleado por 
pertenecer a la 
empresa de acuerdo a 
un valor, evaluación y 
comparación. 

Valoración 
Evaluación 
Comparación 

Competencias 
Desempeño 
Rendimiento 
Puesto 
Objetivos y Metas 
Indicadores 
Nivel de 
responsabilidad 
Categorías 
Escala remunerativa 

Likert 

Totalmente de 
acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
Desacuerdo 
Totalmente en 
desacuerdo 

ENGAGEMENT 

Salanova, Martínez y Llorens 
(2014) la define como: “El 
estado mental positivo que 
se relaciona con ocupación 
laboral y tiene como 
característica el vigor, 
dedicación y absorción” (p. 
24). 
 

Para llevar a cabo la 
presente investigación 
se utilizará el 
cuestionario que mide 
los niveles de 
engagement, con una 
escala tipo likert, en la 
cual se evalúan tres 
indicadores: Vigor, 
Dedicación y 
Absorción  
 
 

Vigor 
 

Dedicación 
 

Absorción 
 

Energía 
Fuerza 
Ganas  
Sentido de pertenencia 
Entusiasmo 
Orgullo  
Tiempo 
Actividades 
Rutina 

Likert 

Totalmente de 
acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
Desacuerdo 
Totalmente en 
desacuerdo 



 

 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

ESCUELA DE POSGRADO – DOCTORADO EN GESTION PÚBLICA Y 

GOBERNABILIDAD 

Buenos días y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene carácter 

confidencial con fines académicos, para obtener información relevante para cumplir con 

los objetivos de la investigación titulada: “Políticas salariales para el Engagement en los 

docentes de una Universidad Privada de Chiclayo” Agradeciendo su colaboración, lea las 

siguientes preguntas y responda con veracidad según crea conveniente: 

Género: Hombre _____ Mujer _____  

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 

DE 

ACUERDO 

INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

4 3 2 1 0 

 

ENGAGEMENT LABORAL TA A I D TD 

Vigor 4 3 2 1 0 

Energía      

1. ¿En mi labor diaria me siento lleno de energía?           

2. ¿Posee una actitud positiva antes de iniciar sus labores? 

    

 

3. ¿Labora más de las horas estipuladas por la organización? 

    

 
Fuerza  

     

4. ¿Las labores encomendadas las realiza con persistencia hasta conseguirlo? 

    

 

5. ¿Las funciones encomendadas las realiza con autonomía?      

6. ¿A pesar de las adversidades del puesto, continua con su labor diaria?      
Ganas 

     

7. ¿Posee herramientas o recursos para realizar eficientemente su labor?      

8. ¿El jefe inmediato es exigente para el cumplimiento de los objetivos?      

9. ¿Se brinda capacitaciones para acrecentar un trabajo de calidad?      

Dedicación 
TA A I D TD 

4 3 2 1 0 

Sentido de pertenencia      

10.  ¿Percibe que su labor tiene significado y trascendencia? 

    

 



 

 

11.  ¿Considera que, puede crecer profesionalmente en la organización en 

comparación con otras instituciones? 

    

 

12.  ¿Considera que la organización satisface todas sus necesidades 

económicas?   

    

 
Entusiasmo 

     

13.  ¿Se encuentra satisfecho con las actividades y tareas realizadas? 

    

 

14.  ¿La organización tiene políticas salariales para laborar con pasión?           
15.  ¿Le entusiasma su labor, porque existe una plena autonomía de sus 

decisiones?      
Orgullo 

     
16.  ¿Se siente identificado con las institución por todos los beneficios 

laborales a los que accede?      

17.  Ante la pregunta ¿Dónde labora?, lo manifiesta con fervor y orgullo?      

Absorción 
TA A I D TD 

4 3 2 1 0 

Tiempo      

18. ¿Por lo general me sobra tiempo después de realizar mis actividades 

diarias?      

19. ¿Considera que en la institución, la distribución de horas es óptima      

20. ¿Las labores encomendadas las realiza según su horario asignado sin 

utilizar su tiempo personal?      
Actividades 

     

21. ¿Los capacitaciones siempre se realizan dentro de su horario laboral?      

22. ¿Las labores diarias solo absorben el horario estipulado? 
     

Rutina 

     

23. ¿Considera que su labor diaria es monótona, ya que no permite realizar 

nuevos retos?      

24. ¿Considera que su labor diaria tiene retos acorde a su formación 

académica?      

25. ¿Considera que sus actividades encomendadas le permitirán ascender a 

corto plazo?      

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 Margen: 5% 

 Probabilidad de Éxito: 50% 

 Probabilidad de fracaso: 50% 

 Nivel de confianza: 95% 

 Población: 177 

 N: 122 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CÁLCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

 

Dónde: 



 

 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

DE DATOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Fiabilidad 

 
ENGAGEMENT LABORAL 

 
 N % 

Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas 
las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

,934 25 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 59,1000 254,544 ,849 ,928 
VAR00002 58,5000 272,500 ,480 ,933 
VAR00003 58,2000 297,067 -,486 ,944 
VAR00004 58,2000 279,511 ,078 ,936 
VAR00005 58,8000 270,844 ,399 ,933 
VAR00006 58,3000 272,011 ,601 ,932 
VAR00007 59,1000 238,544 ,931 ,925 
VAR00008 58,8000 260,400 ,611 ,931 
VAR00009 58,8000 276,400 ,374 ,934 
VAR00010 58,3000 272,011 ,420 ,933 
VAR00011 58,7000 261,789 ,592 ,931 
VAR00012 59,6000 242,267 ,910 ,925 
VAR00013 58,9000 249,878 ,835 ,927 
VAR00014 59,7000 242,900 ,929 ,925 
VAR00015 59,4000 251,600 ,890 ,927 
VAR00016 59,3000 249,567 ,776 ,928 
VAR00017 59,0000 265,778 ,682 ,931 
VAR00018 60,2000 270,178 ,177 ,940 
VAR00019 59,3000 249,567 ,602 ,932 
VAR00020 60,6000 265,156 ,372 ,935 
VAR00021 60,0000 242,889 ,882 ,926 
VAR00022 59,5000 246,278 ,839 ,927 
VAR00023 59,3000 263,567 ,498 ,932 
VAR00024 59,3000 250,011 ,916 ,926 
VAR00025 59,5000 265,833 ,533 ,932 

 

 

 

 

 



 

 

PROPUESTA 

DISEÑO DE ESTRATEGIAS DE POLÍTICAS SALARIALES PARA EL ENGEGEMENT LABORAL 

EN LOS DOCENTES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE CHICLAYO 2020 

 

DIMENSIONES 

Diagnóstico de 

políticas salariales 

Evaluación 

de la 

política 

salarial 

Establecer 

criterios de 

salarios 

ESTRATEGIAS 

Establecer un plan de 
análisis ocupacional 

Elaborar un plan de 
valoración de puestos de 
trabajo 

Realizar un plan de ajuste de 
salarios en función de los 
salarios del mercado laboral 

COMITE Gerencia 

general  

Financiera  Administrativa Productiva Ventas  Talento Humano 

P
R

IN
C

IP
IO

S
 

E
q

u
id

a
d

 
Ig
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d

 
J
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Descripción: 

El Diseño de estrategias de políticas salariales para el engegement laboral en los 

docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020 fue un diseño basado en 

tres dimensiones de las políticas salariales tales como: el Diagnóstico de políticas 

salariales, evaluación de la política y el establecer criterios de salarios, los cuales 

nos ayudaran a instaurar políticas bien enfocadas hacia el logro de metas y 

objetivos, para lo cual se establecieron como estrategias el establecer un plan de 

análisis ocupacional, la elaboración de un plan de valoración de puestos de 

trabajo y la realización un plan de ajuste de salarios en función de los salarios del 

mercado laboral, lo que nos permitirá evitar: la rotación innecesaria de personal 

calificado, estimular a los trabajadores a identificarse con los objetivos, formar 

verdaderos grupos de trabajo incentivados por una buena remuneración, disminuir 

los favoritismos y las tendencias de asignaciones salariales subjetivas y 

posteriormente clasificar los puestos de trabajo de acuerdo a salarios devengados 

de los trabajadores, acorde al record de desempeño, todo ello en busca de los 

principios de equidad, igualdad y justicia de acuerdo a la Ley 30709-2017, que 

exige al empleador tratar a los trabajadores por igual, ya sea en capacitación y 

planes de desarrollo, basado en el respeto y la no discriminación, así como la ley 

universitaria 30220: 

Las políticas descritas deben tener el apoyo primordial de la alta dirección la cual 

se le conoce como la cima de la pirámide administrativa las que residirán en un 

comité, formado por la gerencia e integrado por las directivas del área financiera, 

administrativa, productiva, ventas y recursos humanos la cual es finalmente a 

quien se delega su manejo y ejecución. A continuación, se describirá cada una de 

las dimensiones propuestas: 

Objetivos: 

• Diagnosticar las políticas salariales en los docentes Universitarios 

• Evaluar la política salarial acorde al mercado en los docentes universitarios 

• Establecer criterios para la fijación de salarios en los docentes de una 

Universidad Privada de Chiclayo 2020 

 

 

 



 

 

8.1. Diagnóstico de las Políticas Salariales 

Tabla 10 

Cuadro de categorías y funciones Ley 30220 

Categorías Requisitos Condición Dedicación 

Principal 

- Título profesional 

- Grado de doctor 

- Ser profesor asociado nombrado 

- 15 años de ejercicio profesional 

- 7 años de docencia universitaria 

- Ordinarios 

- DE (Dedicación 

exclusiva) 

- TC (Tiempo completo) 

- TP (Tiempo parcial) 

Asociado 

- Título profesional 

- Grado de maestro 

- Ser profesor auxiliar nombrado 

- 5 años de docencia universitaria 

Auxiliar 

- Título profesional 

- Grado de maestro 

- 5 años de ejercicio profesional 

- 3 años de docencia universitaria 

Extraordinarios 

- Eméritos, honorarios y similares 
dignidades. 

- No podrán superar el 10% del 
total de docentes 

- Plazo determinado 

- No 

Ordinarios 

- TC (Tiempo completo) 

- TP (Tiempo parcial) 

Contratado 
- Título profesional 

- Grado de maestro 

- Plazo determinado 

- No 

Ordinarios 

- TC (Tiempo completo) 

- TP (Tiempo parcial) 

Fuente: Articulo 80. Ley Universitaria 30220 (2014) 

Tabla 11:  

Compensaciones Universitarias Docentes   

Directores de Escuela  Docentes a Tiempo Completo 

 Categoría Rem. S/  Categoría contratados Rem. S/ 

Ordinario 
Principal 

- Grado de Maestría o 
doctor  

- 08 años de experiencia 
Universitaria 

7000,00 

 Auxiliar Grado de Maestría y 
menos de 3 años de 
experiencia 
Universitaria 

1725,00 
a 

2200,00 

Ordinario 
Asociado 

- Grado de Maestría o 
doctor  

- 08 años de experiencia 
Universitaria 

6000,00 

 Asociado Grado de Maestría y 
más de 3 años de 
experiencia 
Universitaria 

2500,00 

Ordinario 
Auxiliar 

- Grado de Maestría o 
doctor  

- 08 años de experiencia 
Universitaria 

5000,00 

 Principal Grado de Maestría o 
Doctor y más de 8 
años de experiencia 
Universitaria 

3000,00 

Fuente: Transparencia USS (2014) 

 

 

 



 

 

8.2. Evaluación de la Política 

Los salarios deben fijarse de acuerdo a cuatros factores: 

Tabla 12: 

Parámetros para fijar salarios 

Cargo Debe saberse que se hace en el cargo, 
como se hace, cuando se hace, porque 
se hace, para que se hace y donde se 
hace. 

Se debe dar énfasis a la posición 
que ocupa el cargo así como el nivel 
de responsabilidad 

La 
persona 

Se considera su formación, desempeño y 
el tiempo que ha laborado en el cargo. 

Se debe considerar la formación 
profesional y los resultados según la 
evaluación de desempeño 

La 
Empresa 

Debe tenerse en cuenta la capacidad 
económica de la empresa. No es correcto 
pagar más de lo que la organización 
tiene. 

Debe de considerarse la capacidad 
económica y las ventas totales. 

Factores 
externos 

Deberá estudiarse el mercado de la mano 
de obra que se pague aproximadamente 
lo mismo que paga el promedio de las 
empresas de la competencia. 

Debe de considerarse la 
competencia directa según al rubro, 
tratando de disminuir la alta rotación  

Fuente. Elaboración propia 

8.3. Establecer criterios salariales 

Las empresas en desarrollo deben tener una estructura técnica de salarios, de los 

puestos de trabajo, que se refleje justicia, equidad, proporcionalidad adecuada, 

técnica, organización, acorde con la organización, ya sea productivo, ventas, 

mercadeo y costos, etc.  

La institución objeto de estudio debe configurar una estructura remunerativa que 

sea útil, actual, definida, manejable y técnica en la empresa: para ello es 

necesario desarrollar, ejecutar y actualizarse permanentemente de trabajo de 

acuerdo a los siguientes criterios: 

Estrategia 01 - Establecer un plan de análisis ocupacional. 

Este se desarrollará a partir del estudio de puestos de trabajo (APT-Mapeo de 

puesto) con el objetivo de determinar los "perfiles" de los cargos a valorar. 

Plan de análisis ocupacional 

N° Nivel Análisis Recursos Responsable 

1 

 Estratégico 

 Táctico 

 Cargo 

 Funciones 

 Responsabilidades 

 Tareas 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Gerencia G. 

Dirección de 

Talento 

Humano 



 

 

Estrategia 02 - Elaborar un plan de valoración de puestos de trabajo: 

Este se desarrollará con base en los perfiles de cargos determinados con el plan 

anterior, escogiendo y aplicando un método de valoración específico 

(generalmente con base en características de la empresa). 

Plan de Valoración de puesto de trabajo 

N° Nivel Valoración Recursos Responsable 

1  Táctico 

 Posición 

 Desempeño 

 Política retributiva 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Dirección de 

Talento 

Humano 

 

Estrategia 03 - Realizar un plan de ajuste de salarios en función de los 

salarios del mercado laboral: 

Este se desarrollará a partir de la comparación de los resultados de valoración 

interna y de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de 

encuestas de salarios. 

Plan de Ajuste de Salarios 

N° Nivel Valoración Recursos Responsable 

1 
 Estratégico 

 Táctico 

 Equidad interna 

 Equidad externa 

Materiales 

Equipos 

Mano de obra 

Gerencia G. 

Dirección de 

Talento 

Humano 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Contenido de la Propuesta 

Nº Estrategia Responsables 
Descripción del 

gasto 
Cantidad 

Unidad de 

medida 

Costo 

unitario 
Costo T/ U Total S./ 

1 

Plan de 

análisis 

ocupacional 

Nivel Estratégico 

Nivel Táctico 

Materiales e informes 03 Millar 20.00 60.00 

13,660.00 
Especialistas (Mapeo 

de puesto) 

02 Personal 5000.00 10,000.00 

Personal del área 03 Mes 1200.00 3600.00 

2 

Plan de 

Valoración 

de puesto de 

trabajo 

Nivel Táctico 

Materiales e informes 03 Millar 20.00 60.00 

18, 660,00 
Especialista en 

Valoración 
01 Personal 15,000.00 15,000.00 

Personal del área 03 Mes 1200.00 3600.00 

3 

Plan de 

Ajuste de 

Salarios 

Nivel Estratégico 

Nivel Táctico 

Materiales e informes 04 Millar 20.00 80.00 

15,080.00 
Especialista 01 Personal 15,000.00 15,000.00 

Total  47,400.00  

 La duración de la misma será de tres (03) meses y el monto será financiado por la institución 



 

 

VALIDEZ DE LA PROPUESTA 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

AUTORIZACIÓN DE LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

 



 

 

Correo de Autorización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


