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Resumen

La investigacién realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe
relacion entre el Engagement y la Satisfaccion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Emblematica César A. Vallejo, la Victoria, a través de las
teorias de Salanova y Schaufeli (2009), citado en Cérdenas y Jaik (2014) para la
variable engagement y Alvarez (2005), citado en Sandoval, Acosta y Sandoval
(2017) para la variable satisfaccion laboral. El tipo de investigacion aplicada, nivel
de investigacion descriptivo — correlacional y disefio de investigacion no
experimental. Se utiliz6 como poblacion a 80 docentes de la I.E.E. César

A. Vallejo, establecidos en La Victoria — Lima, y se uso el censo como muestra. La
validez de los instrumentos se encontraba ya validados por los mismos autores
Salanova y Schaufeli para la variable engagement y la autora Sonia Palma Carrillo
para la variable satisfaccion laboral; y la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach. La recoleccion de datos se obtuvo a través de los instrumentos
UWES - Versioén en espafiol con 17 items para engagement y el instrumento SL-
SPC con 36 items para la variable satisfaccion laboral. El andlisis de los datos se
hizo utilizando el programa estadistico SPSS version 25, llegando a evidenciar
gue existe relacidn alta entre el Engagement y Satisfaccion laboral en los docentes
de la I.LE.E. César A. Vallejo, la Victoria, a través del coeficiente de correlacion de
Spearman que dio como resultado Rho de Spearman = 0.924, Sig. (Bilateral) =
0.000; (p < 0.05).

Palabras clave: engagement, satisfaccién laboral, institucion educativa, docentes.
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Abstract

The main objective of the research was to determine whether there is a
relationship between Engagement and job satisfaction in the teachers of the
emblematic educational institution César A. Vallejo, la Victoria, through the
theories of Salanova and Schaufeli (2009), quoted in Cardenas and Jaik (2014)
for the variable Engagement and Alvarez (2005), quoted in Sandoval, Acosta and
Sandoval (2017) for the variable job satisfaction. The type of applied research,
level of descriptive - correlational research and non - experimental research
design. 80 teachers from the I.LE.E. César A. Vallejo, established in La Victoria -
Lima, were used as a population and the census was used as a sample. The
validity of the instruments was already validated by the same authors Salanova
and Schaufeli for the variable engagement and author Sonia Palma Carrillo for
the variable satisfaction work; and reliability through the alpha coefficient of
Cronbach. Data collection was obtained through the instruments UWES-Spanish
version with 17 items for engagement and the SL-SPC with 36 items for the
variable job satisfaction. The analysis of the data was made using the statistical
program SPSS version 25, coming to evidence that there is a high relationship
between Engagement and job satisfaction in the teachers of the I.LE.E. César A.
Vallejo, la Victoria, through the coefficient of Correlation of Spearman that
resulted in Rho of Spearman = 0924, Sig. (Bilateral) = 0.000; (P < 0.05).

Keywords: engagement, job satisfaction, educational institution, teachers.
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I. INTRODUCCION

Actualmente la existencia de insatisfaccion en los docentes repercute en la forma
de ensefiar y el desempefio de su labor, pues ellos son personas entregadas a su
profesion. La capacidad de ensefar de un docente es mediante la actitud y aptitud
que demuestran, pues esto marca su perfil profesional ante sus alumnos y
colegas, aqui entra a marcar el engagement que nos explica sobre el compromiso
y motivacion que conlleva su labor, por ende, llevando acabo esto para los
centros educativos, el grado de ensefianza y calidad por parte de sus alumnos
ser4 Optima, sin embargo, existen varios inconvenientes que no permiten la
satisfaccion plena de los docentes en el Peru, tales son la baja intervencion del
Estado, falta de preparacion a los docentes, el bajo salario, son factores que

conllevan a la insatisfaccion e ineficiencia de toda la plana docente.

Posteriormente, la revista Academy of Management por Tewfilk & Patil
(2017) su modalidad se enfoca a través del desenvolvimiento constituido
mediante las tareas operativas, participando de manera activa en las respectivas
actividades del funcionamiento con un desempefio optimista y productiva. (p. 2)
Asi pues, Wang, Zhang & Law (2017) se define por medio de las acciones que
establece las actividades funcionales, ademas de mejorar las actitudes y
comportamientos que se muestra en los seguimientos operativos de la
organizacion. (p. 3) En definitiva, Rivard & Navon (2017) mencionaron en
optimizar los resultados que se adquiere por motivos de esfuerzos dirigidos por
los subordinados, teniendo en cuenta en adaptar un mecanismo de control, para
obtener mayores beneficios de estabilidad emocional. (p. 2) Después, Bolonia,
Carameli & Cominsky (2017) se valora la iniciativa de compromiso que logran
aplicar mediante los esfuerzos dedicados en alcanzar las metas propuestas de la
organizacién, por lo cual se debe promover estas acciones por medio de

incentivos que puedan maximizar estos resultados obtenidos. (p. 3)

En cambio, Vermeulen & Sharda (2017) sostienen que definitivamente
estas ponderaciones satisfactoria que obtienen las mejores entidades, es por
motivo de un buen manejo estructural de las diferentes areas operativas que se
manifiesta en el desenvolvimiento, asimismo se refleja un trabajo colectivo que

transmiten una conexién y comunicacion entre ellos. (p. 2) Ademas, Yalabil,



Chowne & Rayton (2017) se evidencia por las relaciones interpersonales de los
subordinados y los jefes operativos, para obtener una sola vision significativa,
adquiriendo alternativas que optimice mejores beneficios que logren resaltar las
destrezas de los colaboradores en la organizacion. (p. 2) Luego, la revista
Academy of Management por Keating & Heslin (2017) resaltan las habilidades
blandas y destrezas que desarrollan al momento establecido de los
funcionamientos operativos, teniendo en cuenta la iniciativa de aportar nuevas
propuestas de manera respetuosa, para que puedan tenerlo en consideracion y
siempre trabajando de la mano para llegar a cumplir los objetivos proyectados.
(p. 3) lgualmente, Luth & Mayo (2017) afirman que la mayor fortaleza de un grupo
operativo eficaz, se debe al impulso que genera un lider democratico, que guia de
manera colectiva buscando generar el compromiso y dedicacion en aplicar los
beneficios adquiridos en las capacitaciones trabajadas en mejorar las destrezas

de los subordinados. (p. 2)

Para empezar, en el ambito internacional, segun la UNESCO (2013) lo que
respecta al nivel de satisfaccion y compromiso de la plana docente, nos indica
que hacia el 2010, un 78% de docentes del nivel primario y 70% del nivel
secundario mostraban un bajo compromiso y satisfaccion respecto a su labor
pedagogica. Sin embargo, en la regién del Caribe existe un contraste bien
marcado, ya que algunos paises apenas llegan al 40% de docentes satisfechos y
comprometidos entre primaria y secundaria, mientras que otros superan el 80%;
una mencion aparte merece Cuba ya que ellos cuentan con un 95% de docentes

comprometidos.

Por ejemplo, en Cuba los docentes se interesan mucho en una continua
preparacién y compromiso hacia su labor, el cual les permitira llevar una
educaciéon de calidad, es por ello que el Estado apoya esta iniciativa y brinda el
apoyo hacia los docentes, de esta manera el trabajador puede ver y sentir el
apoyo de este sintiéendose de esta manera, satisfechos y comprometidos con su

trabajo, fomentando el aumento de docentes engaged.

Con respecto al nivel nacional, segun un estudio realizado por Arias &
Jiménez (2013) realizaron un estudio en la ciudad de Arequipa a 233 docentes, en

el cual se pretendia evaluar las causas que generaban la poca satisfaccion laboral



y su malestar al momento de ensefiar en las aulas. Se pudo identificar tres causas
principales: despersonalizacion, baja realizacion personal y agotamiento
emocional. Generan el mismo malestar causas como la abundancia de
estudiantes en el establecimiento educativo y falta de tiempo, la falta de
motivacion de los alumnos, la mala conducta de los alumnos y el poco interés de

los padres con respecto al comportamiento de sus hijos.

Todo esto son factores que se deben manejar para el bienestar de los
profesores, ya que no solamente depende de las ganas que puedan sentir ellos
por su profesion, sino de las facilidades por parte del estado y de los propios
padres de familia, para que de esta manera estén dispuestos a dar el 100% de su
esfuerzo dando como resultado final una mejor calidad de ensefianza y mejores

alumnos.

Sin embargo, conforma la revista Médica de Risaralda por Salgado &
Giacomozzi (2019) son instrumentos motivacionales dirigidos a los subordinados
para fortalecer el compromiso laboral, ademéas su valorizaciébn se rescata por
medio de monitoreo interno que se identifican las situaciones previas de la
operacion. (p. 15) En cuanto, Tomas, Santos & Fernandez (2019) definido como
factores emocionales que influyen en los comportamientos que se trasmiten en el
desenvolvimiento operativo, teniendo en cuenta a las condiciones que establece
la organizacién para poder optimizar mejores resultados. (p. 5) También, Silva,
Dias & Rodrigues (2019) nos deducen que mediante los beneficios obtenidos a
los colaboradores, manifiesta una conformidad adecuada por la valorizacion que
se refleja en diferentes aspectos operativos y considerando la comodidad
ambiental de la organizacion. Igualmente, Govea & Zufiiga (2019) se refiere a la
aceptacion de las cualidades obtenidas por medio de las inducciones
programadas, teniendo en cuenta los incentivos adicionales, que ayuda a obtener

mayor optimismo motivacional en el aspecto operativo y profesional. (p. 2)

No obstante, Adriano & Callaghan (2020) deducen la medida funcional
mediante la correspondencia de las acciones realizadas en el servicio brindado,
cumpliendo las expectativas de los usuarios y mostrando una buena actitud
profesional, generando mayor alcance en obtener recomendaciones. (p. 5) En

definitiva, Nasution & Rafiki (2020) se define la transparencia que trasmite los



colaboradores en el momento determinado en establecer las cualidad y
habilidades serviciales, manteniendo una postura correcta y optimista para poder
dar una buena presentacion profesional. (p. 3) Ademas, la revista de Investigacion
Psicolégica por Jiménez, Bravo & Toledo (2020) se refieren que todas las
condiciones que se brinda a los subordinados, para poder incrementar sus
conocimientos y habilidades, se debe por medio de inducciones operativas que
generan mayor entrega, no solo en lo laboral sino en lo profesional para que
tengan una vision personal como ciudadano. (p. 4) Por ultimo, Madero (2020) son
los conceptos mas destacados que se busca optimizar para adquirir mayores
beneficios comercial, estas situaciones se fomentan por motivos de mantener una
buena relacién con el equipo operativo, buscando la aceptacidén representativa

con la entidad y asi lograr cumplir los proyectos planeado. (p. 4)

En tal sentido, en el &mbito local Educativa Emblematica César A. Vallejo
se percibe la ausencia de Engagement y satisfaccion laboral, como se podra
observar en el anexo 1 a través del consolidado de inasistencia, tardanzas y
permisos que realizo cada fin de mes, en el cual se observa que casi un 40% de
docentes llegan tarde y cuentan con inasistencias injustificadas, también al
momento de inspeccionar los salones se nota el disturbio ocasionado de los
alumnos por falta de control del docente. Se contaba con plana docente que
mantenian las dos variables, destacando asi a la institucion, pero la falta de
interés mostrado por los directivos de este, ocasioné la disconformidad de estos

haciendo asi su retiro en busca de otro ambiente laboral.

Actualmente las instituciones educativas, hablando en el ambito laboral,
buscan la forma de detectar el nivel de compromiso y satisfaccion que tienen sus
docentes y demas trabajadores para con su labor, reflexionan sobre la manera de
llevar a todos hacia un mismo fin, mostrandoles los caminos mas 6ptimos que
puedan generar el bienestar de sus estudiantes, en esta caso de los estudiantes,
ya que a pesar que las instituciones privadas tienen los medios para lograr los
mismos propdsitos, las instituciones publicas pueden lograrlo de igual modo, es
por ello que se busca que la mayoria de su plana sean docentes engaged,

complementandolo con las facilidades que se les puedan brindar .



Es por ello que a través del presente estudio se buscé concretar el vinculo
entre la satisfaccion laboral y el engagement, lo cual genera eficiencia en la
relacion entre la plana docente de las instituciones educativas con sus alumnos;

buscando asi la manera optimizar el nivel de ensefianza.

Finalmente, planteada la problematica, se dispone llevar a cabo un estudio
de investigacion el cual permita calcular el vinculo en correspondencia
engagement y satisfaccion laboral en relacion con docente asignados a la |.E.E.

César A. Vallejo.



II. MARCO TEORICO

A continuacién, tenemos en el nivel internacional Leo (2016), en su tesis
“Relacion entre Inteligencia Emocional Grupal, Engagement Grupal y Satisfaccion
Laboral de los trabajadores” en la Universidad de Jaén, Espafia, realizé una
investigacion con la finalidad de estudiar el vinculo para las variables:
engagement grupal y la satisfaccion laboral con la Inteligencia Emocional en
grupos de trabajo (IEG); en cuanto a la teoria, el investigador citd a los autores
GOmez, Galiana & Leoén (2000) para la variable Inteligencia Emocional; Gonzales-
Roma, Schaufeli, Bakker & Salanova (2002) con respecto a la variable
Engagement; y Locke (1984) con respecto a la variable Satisfaccion Laboral. Esta
tesis usa una metodologia de tipo transversal y enfoque cuantitativo, tomando
como muestra a 97 trabajadores, se utilizaron los instrumentos Trabajo Grupal
Emocional Inteligencia Escala Version Corta (weip-s, Jordan & Lawrence, 2009)
pudo realizarse de acuerdo a la version espariola la cual estaba conformada por
un total de 16 items, Engagement Grupal (Torrente, P., Salanova, M., Llorens, S.
& Schaufeli, W. B., 2013) la presente version contiene 18 items, y por ultimo el
cuestionario de satisfaccion laboral s10/12 (Melia, J. L., & Peir6, J. M., 1989): la
version s10/12 contiene iguales respuestas, alternativas e instrucciones con
respecto al s20/23. Se concluyd la existencia del vinculo respecto a las variables
inteligencia emocional (control de emociones nuestras, entendimiento de los
sentimientos nuestras, por ultimo controlar emociones de los demas) respecto al
engagement grupal y la satisfaccién laboral, ya que se llegd a los siguientes
resultados: R de Pearson = 0.320 y un Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05), lo cual

afirma la correlacion respecto a las dos variables.

Se escogid esta tesis porque aportdé un mayor conocimiento y mejor visiéon
de acuerdo al curso de la investigacion, la cual contribuyé a la mejora de los
resultados, debido a que se utiliza una tercera variable que es la Inteligencia
Emocional, en el cual sus conclusiones tienen conectividad respecto a las

variables Engagement y Satisfaccion Laboral.

Por otra parte, Frias (2014), en su tesis “Compromiso y Satisfaccion
Laboral como factores de permanencia de la generacion Y” en la Universidad de

Chile, realiz6 su estudio que tuvo como objetivo general obtener datos respecto a



las escalas de satisfaccion y compromiso de los empleados de la ONG; en cuanto
la teoria, el investigador cité a los autores Colquitt (2007) y Jérico (2001) para la
variable Compromiso; Hackman & Oldman (1976) para la variable Satisfaccion
Laboral. La metodologia que se usa en mencionada tesis es de tipo descriptiva —
correlacional, enfoque cuantitativo, tomando una poblacién de 35 empleados, se
utiliz6 como instrumento de investigacidn la encuesta por medio de un
cuestionario. El autor de esta investigacion pudo llegar a la conclusién que si bien
los jévenes pertenecientes la generacion Y suelen inclinarse por trabajos en los
cuales se sientan valorados y a la vez les dé sentido a su vida laboral, que se
muestren orgullosos, donde sientan que su labor aporta en el crecimiento de la
empresa (100% en la ONG) tanto el compromiso como la satisfaccion muestran
niveles altos (92,3% en la ONG), sin embargo no garantiza la continuidad del
mencionado grupo dentro de las organizaciones. Por lo tanto, partiendo de los
dialogos de salida pudo observarse que actualmente los escases de propuestas
de avance profesional parecieran mostrarse como la principal razéon de salida de
los antiguos miembros de la ONG, que pertenecen a la generacion Y, por ende,
conlleva a la ONG a desperdiciar capacidades humanas. Los resultados
obtenidos fueron: R de Pearson = 0.453 y un Sig. (bilateral)= 0.000; (p< 0.05),
mostrando de esta manera una correlacion respecto a las variables compromiso y

satisfaccion laboral.

Su aporte que entregd esta investigacion, fue de suma relevancia puesto
que permitié identificar como en un ambito internacional se da la relacién entre
ambas variables, al mismo tiempo permitié realizar una mejor lectura de los datos
a obtener debido a que las variables son idénticas, nos facilitd una guia para
determinar si existe relacion entre ellas en un entorno local, asi como el grado de
significancia que pueden alcanzar entre si, a la vez que permitié tener una base
de las teorias y metodologia utilizada, misma que sirvi6 como apoyo para realizar

el presente trabajo de investigacion.

En cambio, Zurita, Ramirez, Quesada & Ruiz (2014), en su articulo
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en una muestra de
trabajadores de los Juzgados de Granada” en la Universidad de Granada,

Espafia, realizaron su estudio que tuvo como objetivo general estudiar el vinculo



en relacién con la satisfaccion laboral y compromiso organizacional, aguardando y
sustentando una relacion efectiva tales como lo muestran los resultados de los
anteriores estudios; en cuanto a la teoria, el investigador citd a los autores Schultz
(1991) y Cruz (1999) para la variable Satisfaccion Laboral, Mathieu & Zajaz
(1990), Meyer & Allen (1991) para la variable Compromiso. Su metodologia es de
un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y tipo correlacional, ya que el fin
de la presente investigacion es explicar el vinculo respecto a dos variables de
manera correlacionada y en un tiempo especificado. Se utilizaron dos
cuestionarios: de tipo Likert y se empled el cuestionario de Satisfaccion S20/23
(Melid & Peird, 1989). El interpreté de este estudio llegé a la deduccién que los
resultados obtenidos posibilitan asegurar la existencia de una correlacion
significativa entre las dos variables (r=.41), por ello se lleg6 a corroborar la
hipotesis de partida, R de Pearson = 0.410 y un Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05).
En base a los resultados obtenidos, se obtuvo de una muestra de empleados del
Juzgado de Granada un nivel de compromiso regular. Por ende, mostrada la
correlacion positiva, la satisfaccion laboral se encuentra también en un limite
intermedio. En ambas variables se puede observar una desviacion tipica baja,
indicando igualdad de veredictos con respecto a la muestra estudiada. Dado el
alto nivel de relacion encontrada, nos permitié establecer la probabilidad de que
perfeccionando el compromiso en relacién a la organizacion o bien la satisfaccion
laboral de los empleados del Juzgado de Granada, se beneficiara de ello la otra
variable psicologica analizada en este estudio.

El aporte facilité esta investigacion, ya que, permiti6 comprender el porqué
de la relacion y el grado de significancia entre las variables estudiadas,
especialmente conocer si el resultado de las conclusiones obtenidas es una
constante en este tipo de variables, dado que segun las conclusiones a las que
llegé el investigador, la satisfaccion laboral se encuentra en un grado intermedio

con relacion al nivel de engagement que pueden mostrar los trabajadores.

Para empezar, tenemos a nivel nacional el autor Huapaya (2017), en su
tesis titulada “Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel
secundario de las Instituciones Educativas publicas del distrito de Nuevo

Chimbote”, realizé un estudio que tuvo como objetivo general encontrar si existia



vinculo alguno entre las variables engagement y la satisfaccion laboral con
respecto a la plana docente dentro de un centro educativo. En cuanto a la teoria,
el investigador citdé a los autores Salanova & Schaufeli (2009) para la variable
Engagement; y la autora Palma (2006) para la variable Satisfaccion Laboral. Su
metodologia es de disefio descriptivo — correlacional y tomando como estudio 350
docentes del nivel secundario del distrito de Nuevo Chimbote, se le aplicaron los
siguientes instrumentos: Instrumento 1. Escala Utrecht de Engagement en el
trabajo (UWES-9) e Instrumento 2: Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC). El autor
de la mencionada tesis, llegd a las siguientes conclusiones, respecto a la
correlacion del Engagement y Satisfaccion Laboral, se observa la existencia de
una correlacién positiva moderada de 0.5, asimismo segun el p-valor, 0.000, es
menor a 0.01, esto sefiala que esta correlacion pragmatica mesurado es
enormemente relevante; en relaciéon a los grados del Engagement, prima un grado
prominente con 39.1% (137) de la plana docente encuestada, posteriormente el
31.1% (109) se situa en un grado muy elevado, el 28.3% (99) estan en un grado
medio, por otro lado el 1.4% (5) se sitia en un grado bajo, nadie se ubica en un
grado muy bajo y por ultimo, en relacién a los grados de Satisfaccién Laboral, el
36.3% (127) de la plana docente encuestada se sita en un grado promedio, el
28% (98) se ubican en el grado insatisfecho, el 23.1% (81) representan el grado
satisfecho, el 6.9% (24) se encuentran muy satisfechos y el 5.7% (20) son muy

insatisfechos.

El aporte permiti6 reforzar la parte metodologica de la presente
investigacion, dado que se apoyo y citd a varios tedricos, dio las pautas de como
interpretar y analizar los datos obtenidos, identificando si el resultado de cada
variable segun se vaya modificando haria que la otra en cuestion aumente o
disminuya, identificar si la correlacion que se vaya a dar tendrd un resultado
positivo 0 negativo para su posterior interpretacion y analisis. Es decir, el material
se apoyo en la correlacion de Pearson que ayudo a comprender si nuestras
variables estaban correlacionadas linealmente toda vez que se identifique el

coeficiente de correlacion.

Sin embargo, Alcantara (2017), en su tesis titulada “Relacién entre

Engagement y Satisfaccion Laboral en el area administrativa de la empresa



UNIMAQ S.A. Trujillo, afo 20177, realizé un estudio que tenia como fin general
establecer el vinculo que existe entre engagement y satisfaccion laboral en el
area administrativa de la empresa Unimag; en cuanto a la teoria, el investigador
cito a los autores Schaufeli & Bakker (2003) para la variable Engagement, y la
autora Palma (1999) para la variable Satisfacciéon Laboral. La metodologia que
usa es de tipo no experimental y de corte transversal tomando como poblacion a
los 40 colaboradores de la empresa, utilizando como instrumentos el Cuestionario
UWES-17 de Bakker & Schaufeli (2003), la cual se agrupa en tres dimensiones:
vigor, dedicacion y absorcion, dicha escala de medicion fue ordinal tipo Likert y el
Cuestionario SL-SPC en espaiiol de Sonia Palma Carrillo (1999), dicha escala de
medicion fue ordinal de tipo Likert, asociada en siete factores. Las conclusiones
que hall6 este autor es que existe relacion enormemente relevante (p<0.01),
directa y con nivel medio, del Engagement con la Satisfaccion laboral de los
trabajadores en mencion, esto significa que el Engagement viene a ser un factor
importante para la satisfaccion laboral de los trabajadores. Los empleados
mostraron un nivel bajo (52.5%) de Engagement; por otro lado, solo el (12.5%) de
los mencionados trabajadores mostraron un nivel alto y ninguno de ellos un nivel
muy alto de Engagement. Del mismo modo, en las dimensiones Vigor, Dedicacion
y Absorcion prima el grado bajo, con porcentajes respectivos de 32.5%, 52.5% y
52.5%.

El aporte de la presente tesis fue relevante, ya que, permiti6 hacer un
contraste entre el resultado de sus datos obtenidos por el investigador y los datos
a obtener en el estudio del trabajo de investigacion, cabe mencionar que fue una
guia para la obtencion de fuentes y teorias que fueron utilizadas, asi como el
entendimiento de las variaciones que se puedan dar entre las variables

estudiadas.

Por altimo, Silupu (2017), en su tesis titulada “Engagement y Satisfaccién
Laboral en agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada, en la ciudad
de Piura”, realizé un estudio que tuvo como finalidad general implantar el vinculo
entre engagement y satisfaccion laboral en agentes de empresas de seguridad,;
respecto a la teoria, dicho investigador cité a los autores Salanova & Llorens

(2009) para la variable Engagement, y la autora Palma (2005) para la variable
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Satisfaccion Laboral. Esta tesis usa una metodologia de disefio no experimental y
tipo de estudio descriptiva — correlacional tomando como muestra a 258 agentes
de seguridad del sexo masculino de la ciudad de Piura, teniendo como
instrumentos la Ficha Técnica: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
(UWES-17) y la Escala de Satisfacciéon Laboral (SL-SPC). Las conclusiones
fueron que no se encontraron vinculos relevantes entre el engagement y la
satisfaccion laboral en agentes de empresas de seguridad y vigilancia privada en
la ciudad de Piura., ya que dichos resultados obtenidos fueron Tau-B de Kendall =
-0.031 y un Sig. (Bilateral) = 0.460; (p > 0.05). El grado de engagement prevalece
la clase media con 92%. En la dimension vigor se obtuvo un 89% en la clase
media, en la dimensién dedicacion se alcanzé un 76% en el nivel medio, y por
altimo en la dimensién absorciéon se logré un 88% en el nivel medio. En los niveles
de satisfaccién laboral destaca la categoria insatisfecho con un 42%. En el factor
significacion de la tarea se distingue un 49% en un grado insatisfecho; en el factor
condiciones de trabajo el 43% muestra un grado insatisfecho; del mismo modo, en
el factor reconocimiento personal y/o social el 48% se establece en el grado muy
insatisfecho, por ende, en el factor beneficios econdmicos el 57% de la muestra
destaca en un grado muy insatisfecho.

El aporte al presente proyecto de investigacion, facilité la busqueda de las
teorias relacionadas a las variables engagement y satisfaccion laboral, dado que
mostré una serie de tedricos citados en diversas investigaciones, dicho estudio
permiti6 conocer la teoria desde una perspectiva dirigida al personal, los
resultados de las aptitudes y competencias de la plana docente, asi como el
hecho de determinar si el nivel de la correlacion existente entre ambas variables
guardan relevancia, y conocer si el instrumento y técnica utilizados para la
recoleccion de datos van acorde a nuestro material de estudio, mismo que podra

servir de guia.

Se pudo argumentar el estudio de investigacion de la variable Engagement

mediante los siguientes autores:

Segun Salanova & Schaufeli (2009), citado en Céardenas & Jaik (2014),
sefalaron que se ha definido al engagement como la manera de sentirse

realizado con el trabajo que lleva, sin embargo, esto se relaciona a un estado
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psicolégico de satisfaccion vinculado a recursos tanto personales como

organizacionales. (p. 9)

Ellos explicaron que el compromiso que las personas tienen con su trabajo
es el mejor, la energia que demuestran puede darse por motivos intrapersonales
0 por factores externos, los cuales los llevan a realizar un trabajo eficiente y
eficaz, de esta manera destacando por encima de los demas, por ende, se puede
decir que son personas que aman Yy disfrutan lo que hacen independientemente
de la funcion que desempefian, no solo estdn comprometidos con aquellas
labores que les agrada, sino que se adaptan al puesto que se le asignan y de

igual manera logran efectuar un trabajo 6ptimo.

Asimismo, Salanova & Schaufeli (2009), citado en Cardenas & Jaik (2014),
existen tres dimensiones del engagement, las cuales son: Dimension 1: Vigor, se
remite a elevados niveles de energia cuando se esta trabajando, junto a la
persistencia y un gran deseo por esforzarse cada vez mas en el trabajo; de
manera que aun cuando se presenten problemas o un mal escenario, el
trabajador no se detiene ni tampoco desalienta. El elemento conductual —
energético. Dimension 2: Dedicacion, cita al enardecimiento, al astro y altivez
relacionada con su labor, esta incluido también la implicacién o la identificacion
con el trabajo, el trabajador se siente comprometido con la empresa de manera
que cada problema que hay en cualquier area lo siente como propio. Hace
relacion con la connotacion de enardecimiento, altivez y el desafio por la labor,
busca la manera de hacer destacar a la empresa. Es el componente emocional
del engagement. Dimension 3: Absorcion, nos explica sobre la concentracion que
uno tiene por el trabajo, se siente tan feliz con lo que hace que se olvida del resto,
Su concentracion es tanta que el tiempo pasa volando para ellos. Aunque esto se
considera como una experiencia temporal que no perdura en el tiempo. Se refiere
a una etapa mental de destreza 6ptima y plenamente de goce, la cual se
caracteriza por la consideracion enfocada, despeje mental, meditacion por el
empefio, administracion del estado, distorsiobn del tiempo, extravio del
entendimiento y goce invariable del oficio. También es conocido como el

componente cognitivo del engagement.
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Sin embargo, Albretch (2010), citado en Rodriguez, Larraechea &
Costagliola (2015) indicaron que el engagement se presenta mediante
comportamientos que las personas realizan al sentirse comprometidos, realizados
y satisfechos, a través de ello muestran su entusiasmo que lo expresan mediante
los resultados que aportan a la organizacién, es por esto que los directivos
destacan mucho las cosas que suceden en el interior de las empresas, ya que
estas se relacionan con el bienestar del trabajador, debido a esto se propone

metas al corto o largo plazo que conlleven al compromiso organizacional.(p. 15)

Ellos mencionaron que el engagement es un estado psicolégico que los
motiva y compromete con el trabajo, este entusiasmo no se debe a factores
externos, simplemente son acciones que suscitan sentimientos con el fin de
continuar en la organizacién, ya que se sienten identificados con ella, por ende,
buscan la manera de optimizar sus funciones. Asimismo, nos indicaron las
siguientes dimensiones: a) Recursos del trabajo, b) Demandas del trabajo y c)

Recursos personales.

En cambio, Vila, Alvarez & Rodriguez (2015) enunciaron que el
engagement se refiere a una etapa psicolégica de manera positiva que se
relaciona al oficio, se destaca por el enardecimiento, empefio, eficacia y voluntad
manifestada de parte de los empleados en la ejecucion de sus actividades. En un
lenguaje mas coloquial, el engagement se logra capturar mediante el grado en el

gue la persona es capaz de capturar todos sus sentidos. (p. 21)

Al igual que los autores anteriores, ellos también mencionaron que el
engagement se relacione a factores psicologicos que los incentiva a trabajar en
equipo con los demas participantes de la organizacion, son trabajadores que
buscan la manera de mejorar tanto individual como colectivamente. Ademas, nos
indicaron las siguientes dimensiones: a) Engagement fisico, b) Engagement

emocional y ¢c) Engagement cognitivo.

Ahora bien, Alvarez (2005), citado en Sandoval, Acosta & Sandoval (2017),
indicaron que la satisfaccion laboral conlleva al grupo de postura y valoracion
respecto a los individuos que la rodean, de igual modo sentiran la satisfaccion por

parte de aquellos factores externos como el ambiente fisico, el trato de sus
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superiores como de sus comparieros, los beneficios laborales, todo esto influira

en los resultados mostrados por el trabajador. (p. 12)

Explicaron que las personas lograran sentirse satisfechos con su trabajo
debido a factores externos a diferencia del engagement que su energia y
compromiso venia del interior, en este caso la persona se sentir4 augusta si lleva
una buena relacion con los comparieros del trabajo, con sus jefes o por las cosas
materiales que lo rodean, son estos componentes que lograran optimizar su
desempefio, por ende, dependiendo como se den estos escenarios influirdn de

una manera positiva 0 negativa en el trabajador.

No obstante, Alvarez (2005), citado en Sandoval, Acosta & Sandoval
(2017) las subsecuentes dimensiones de la Satisfaccion laboral son: Dimension 1:
Condiciones Fisicas y/o materiales; La disposicion tangible del establecimiento
operativo, comodidad, conservacion, la ventilacion o la temperatura. Dimension 2:
Beneficios laborales y/o remunerativos; Conformidad del incentivo econdémico
respecto al trabajo realizado. Dimensién 3: Politicas Administrativas;
Cumplimiento de las normas, reconocimiento del esfuerzo y horario de trabajo
adecuados. Dimension 4: Relaciones Sociales; Grado de interaccion con los
colegas de labor y el entorno agradable que les brinda los miembros de la
organizacion. Dimension 5: Desarrollo Personal; Ocasion de ejecutar laboriosidad
relevante y el nivel de interaccion de la ocupacion que desempefa. Dimension 6:
Desempefio de tareas; Criterio de la labor adjudicada, beneficio exclusivo de la
ocupacién gue desarrolla, la diversidad y ocasiéon de la formacion. Dimension 7:
Relacion con la autoridad; Apreciacion, valoracion y nivel de interaccion con las

autoridades.

Segun Cuadra & Veloso (2007), citado en Ruiz, Zavaleta & Ruiz (2017),

indicaron que su definicion conceptual se refiere a:

Una postura en relacion al componente afectivo de conducta, se refieren a
las emociones y sentimientos que demuestran las personas en su trabajo,
esto depende también de las actitudes que demuestran los demas frente a

ellos. La satisfaccion dependerd también de aquellas experiencias
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pasadas, las cuales querran repetirlas u olvidarlas en su nuevo centro de

labores. (p. 42)

Ademas, mencionaron que las personas se sentirdn satisfechas en su
centro de labores si el contexto en el que se encuentran les genera bienestar; en
cuanto al trato de los comparieros y jefes influirhA mucho en el comportamiento de
la persona, es por ello que buscan el centro de labores adecuado ya que siempre
lo relacionan con experiencias pasadas los cuales buscan olvidarlas y no

repetirlas en el nuevo trabajo en el que se encuentran.

De igual manera, nos sefalaron las siguientes dimensiones: a)
Admisibilidad con las condiciones de trabajo, b) Admisibilidad con la revision, con
los colegas y con la compaifia y la administracion, ¢) Admisibilidad de sus
aptitudes, d) Admisibilidad con las bonificaciones, e) Admisibilidad con el sueldo y

f) Admisibilidad con las ofertas.

Asimismo, Bastardo (2014) indicé que la satisfaccion laboral se refiere al
nivel de admisibilidad que tiene el empleado con respecto a las circunstancias que
se encuentran a su alrededor, tales como el ambiente en el que labora, el
compafierismo recibido por los demas trabajadores, el trato por parte de sus
superiores, todo ello permitird al propio trabajador hacer un juicio frente a su
propio desempefio, esto se verd reflejado en las actitudes que muestra el

empleado frente a sus labores. (p. 15)

En este caso menciond que la satisfaccion laboral de la persona dependera
del desempefio y la actitud que muestra en la organizacion, la persona medira su
propio desempefio mostrado en sus labores, las cuales seran el motivo para
continuar o no en la empresa, al igual que los autores anteriores, menciona que la
satisfaccion laboral del trabajador precisara de factores como los compafieros del
trabajo y del ambiente en el que se encuentra. Ademas, nos sefialo las siguientes
dimensiones: a) Afinidad entre el caracter y el empleo, b) Condiciones de trabajo y

c) Apoyo de colegas.

A continuacién, se planteé el problema general ¢Cual es la relacion que
existe entre el Engagement y Satisfaccion Laboral en los docentes de la

Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria? Problemas especificos, Primero
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¢ Como se relaciona el vigor con la Satisfaccion Laboral en los docentes de la
Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria? Segundo, ¢De qué manera se
relaciona la dedicacidon con la Satisfaccion Laboral en los docentes de la
Instituciéon Educativa César A. Vallejo, la Victoria? Tercero, ¢ Cual es la relacion
de la absorcion con la Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion

Educativa César A. Vallejo, la Victoria?

Ahora bien, la justificacion teérica mediante este estudio accedié conocer y
comprender las variables estudiadas logrando un mayor conocimiento y
entendimiento con respecto al engagement y la satisfaccién laboral, se pretendié
comprobar las variables y dimensiones establecidas segun la teoria de Salanova
& Schaufeli (2009), citado en Cardenas & Jaik, 2014 y Sandoval, Acosta &
Sandoval (2017), orientdndolas a la realidad de la plana docente de la Institucion

Educativa César A. Vallejo.

Sin embargo, en la justificacion practica, esta indagacion accedio contribuir
refutaciones valiosas para los directivos del establecimiento educativo, ademas
las conclusiones se nivelan y constatan con las informaciones adquiridas
anteriormente. De esta manera se ayudoé restablecer de manera adecuada el
manejo educativo en comprender la complicacion de contar con docentes que
muestren un bajo nivel de engagement y satisfaccion laboral, llevando a fortalecer
estos puntos y conduciéndolos a la toma de decisiones.

En cuanto, la justificacion metodoldgica, el uso metodoldgico permitid
marcar los caminos derivadas mediante procedimientos operativos que perfilan la
metodologia cientifica, esto pudo realizarse por medio de instrumentos que fueron
elaborados por los mismos autores, lo cual contribuyé a definir y medir el enlace
que conserva en las refutaciones engagement y satisfaccion laboral,
determinando la nivelaciéon de correspondencia obtenida entre ellas, gracias a
estos instrumentos que nos ayudaron y facilitaron a interpretar los resultados

obtenidos.

De igual manera, en la justificacion social, este estudio aportdé datos
veridicos de la I.LE.E. César A. Vallejo, para cooperar con sugerencias que

contribuyan a proveer este cuestionamiento por medio de tacticas, no solo
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patrocinar a la compafiia, también a los directivos de otras instituciones y al
mismo Gobierno peruano que es aquel que brinda el presupuesto para que se

pueda ejecutar este organismo.

No obstante, la Hipotesis general: Existe relacion entre el Engagement y la
Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo,
en la Victoria. Hipotesis especificas, Existe relacion entre el vigor y la Satisfaccion
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria.
Existe relacion entre la dedicacion y la Satisfaccion Laboral en los docentes de la
Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria. Existe relacion entre la
absorcion y la Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion Educativa

César A. Vallejo, la Victoria.

Por dultimo, los Objetivo general: Determinar la relacion entre el
Engagement y Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion Educativa
César A. Vallejo, la Victoria. Objetivos especificos; Identificar la relacion entre el
Vigor y la Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion Educativa César
A. Vallejo, la Victoria. Establecer la relacion entre la Dedicacion y la Satisfaccion
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria.
Conocer la relacion entre la Absorcién y la Satisfaccion Laboral en los docentes

de la Institucion Educativa César A. Vallejo, la Victoria.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para Arismendi (2013) se refiere Delineacion del estudio a las tacticas que
el experto adopta para replicar a la dificultad, disyuntiva o inconveniente
sustentado en el estudio. En otras palabras, la delineacién del estudio se encasilla

en disefio experimental, no experimental y disefio bibliografico. (p. 12)

Asimismo, Sabino (1992) el estudio se centra en conocer, investigar y
explorar cosas nuevas, encontrar soluciones ante una gran cantidad de
problemas, no solo dar respuesta de las cuales ya se han dado, sino de buscar
nuevas alternativas que den solucién al problema, de esta manera se podra
ampliar nuestros conocimientos. (p. 27) Ademas, el autor Arias (2012), definieron
gue la investigacion descriptiva se basa en las caracteristicas que lleva un hecho,
fenémeno, individuo o colectivo, para que de esta manera se pueda conocer su
comportamiento o estructura. Los resultados que muestran esta clase de estudio
se encuentran en un grado medio en relacion del interior de los discernimientos

de lo mencionado. (p. 15)

Ahora bien, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sefialaron que el
estudio caracteristico tiene como objetivo percibir el nivel de enlace o conexion
gue pueda darse entre dos 0 mas variables en una muestra 0 contextos que
tengan alguna particularidad. Se suele analizar la conexién entre dos variables,
sin embargo, analizando también el vinculo entre mas de dos variables. (p. 9)
También, mediante esta tesis se realiz6 un estudio de grado descriptiva y
correlacional porque se describe los hechos relacionados a las variables:
engagement y satisfaccion laboral; se pudo medirse el nivel correlativo entre las

dos interrogantes.

Por otra parte, Palella & Martins (2010) definieron el disefio no
experimental como aquellos estudios en los cuales no manipulamos de ninguna
forma las variables. No podemos modificar o sustituir de forma deliberada las
variables independientes. Observamos las situaciones 0 sucesos que realizan en

un entorno original y en un periodo establecido para examinar. (p. 12) Con este
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disefio no construimos una situacion unica o especifica, sino que se observa la

gue existe.

En cambio, Ato, Lopez & Benavente (2013) nos indicaron que las
indagaciones colaterales precisan en un tiempo provisional establecido y
continlan una costumbre prominente participativa, el atractivo en el lugar de

conexiones causa — efecto es suplementario. (p. 20)

Por el contrario, Muggenburg & Pérez (2007) sefialaron que los estudios
transversales recogen informacion en primera instancia, en un periodo. Su
intencidn se ubica en especificar constantes y examinar su conducta en un
periodo determinado. Se les conoce como estudios de corte transversal. (p. 10)
Ademas, la presente tesis fue una investigacibn de disefio no experimental,
ademas no se manejan las interrogantes, tan solo observar los hechos
acontecidos real; de corte transversal porque se realizé un Unico corte al

momento de realizar la encuesta.

En cuanto, Hernandez (2014) sefialaron la derivacién estudiada
cuantitativo emplea el recojo de indagaciones en demostrar correspondencia
relativa de forma aceptable, ademas el propdsito en implantar sucesiones de
conductas y demostrar refutaciones. Después, en la presente tesis fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, ya que se recolectaron datos poder probar

las hipoétesis con base numérica.

Sin embargo, Hernandez et al. (2014) designaron las aplicaciones
basadas en la busqueda de posibles respuestas a la problematica. (p. 7) En este
caso se optd por utilizar este tipo de investigacion porque se busca dar respuesta
a la problematica que ocurre en la L.E., el cual es el bajo grado de engagement y
satisfaccion laboral que presentan la plana docente.

3.2. Variables y operacionalizacion

A continuacion, Schaufeli & Bakker (2001), citado en Xanthoupoulou,
Bakker, Kantas, & Demerouti (2013) definieron al engagement como una situacion
positiva, afectivo-motivacional de cumplimiento en los colaboradores que se
integran con metaforas de impulso operativo. (p. 11) Se refiere al alto nivel de

energia y resistencia, la iniciativa de emplear esfuerzos en las labores de uno, la

19



intencion de no agotarse con facilidad y ser persistente ante las adversidades.
Dedicacién se relaciona a una fuerte participacion en las labores de uno, enlazado
a sentimientos de entusiasmo y significado y por un sentido de Orgullo e
inspiracion. Finalmente, la absorcidon se refiere al agradable estado de inmersion
absoluta en la labor de trabajo de uno, que se caracteriza por el paso del tiempo y

por no poder separarse del trabajo.

Sin embargo, Segun los especialistas de la Society for Human Resource
Management (2016) indican que a medida que la economia avanza, la
satisfaccion que busca el empleado es otra, si bien el buen trato es el principal
factor de satisfaccion, los intereses ahora vienen por parte del incentivo

econdémico como la compensacion y beneficios. (p. 41)

En definitiva, Hernandez (2014) se fundamenta la descripcion ideal y
funcional de la variable. En esta ocasion diremos que se elabora un instrumento;
el procedimiento mejor coherente con el que puede realizarlo, seria conducir de la
variable a sus dimensiones o componentes, posteriormente a los indicadores, por

altimo a los items o reactivos y sus categorias.

El presente estudio aplicado conformado por dos interrogantes, las
derivadas pasaremos a nombrarlas de poder conseguir la consideracion

esperada.
Variable 1: Engagement

Variable 2: Satisfacciéon laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION " ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Energia en el trabajo 1,2
Salanova & Schaufeli
(2009, citado en . Vigor Predisposicion en el trabajo 3,4
Cardenas & Jaik, 2014), El Engagement se derivara
sefialaron que se ha de manera cautelosa Persistencia en el trabajo S
= definido al engagement mediante interrogantes Trabajo sobre adversidad 6
E como la manera de como: vigor, dedicacion y Motivacion en el trabajo 7
E sentirse realizado con el  absorcion; requiriendo su Entusiasmo en el trabajo 8
o trabajo que lleva, sin evaluacion exigente y Dedicacion Inspiracion en el trabajo 9 ORDINAL
g embargo, esto se precision, se considero las Orgulloso del trabajo que se hace 10
> relaciona a un estado especificaciones de cada Trabajo retador 11
w psicol6gico de dimension las cuales Disfrute en el trabajo 12
satisfaccion vinculado a permitieron elaborar el Concentracion en el trabajo 13
recursos tanto instrumento de estudio. b B Felicidad en el trabajo 14
perso_nale_s colmo sorcion Sumergido en el trabajo 15
organizacionales. Naturalidad en el trabajo 16
Relacion con el trabajo 17
Scei%l:jrg)élr\:asrzrz]ég\(/)gf, La Satisfaccion laboral Condiciones Fisicas y/o Disposicion Fisica del area de Trabajo 1
Acosta y Sandoval, sera medida tomando en Materiales Nivel de comodidad del ambiente de trabajo 2,3,4
2017), indicaron que la cuenta las dl.mensprjes 0 - ; ; ; ;
3 catifaccion laboral subvariables: condiciones Beneficios Laborales y/o Nivel de complacencia del incentivo 5678
% conlleva al grupo de fisicas, beneﬁC.iOS Remunerativos e(?or.lomlco
o postura y valoracion laborales, politicas Grado de cumplimiento con las normas 9
< respecto a los administrativas, relaciones Politicas Administrativas Reconocimiento de esfuerzo por el trabajo 10, 11
= indiv?duos que la sociales, desarroJIo Conformidad con el horario designado 12, 13
8 rodean, de igual modo personal, desempefio de Nivel de interrelacién con miembros de la 14 15 ORDINAL
2 sentiran la satisfaccién aLatLer%Sag rerfctljci)r?ecn%rl)lgu Relaciones Sociales ___organizacion
X por parte de aquellos qui _'Amblentg de trapz_ajo adeCl_Jad_o_ _ 16, 17, 18
0 factores externos como evaluacion exigente y D o P | Ocasion de realizar actividades significativas 19, 20,21
> el ambiente fisico, los ~ Precision, se considero las esarrofio Fersona Nivel de autorrealizacion del trabajo 22,23, 24, 25,26
n beneficios laborales, esg_euﬂcggones de cada Desempefio de Tareas Valoracion con las tareas asignadas 27, 28, 29, 30
todo esto influira en los imension las cuales Estimacion con la relacion de los jefes 31
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3.3. Poblacion y Censo

Asimismo, Arias (2012), indicaron que se conoce como poblacién al grupo
de elementos que pueden ser finitos o infinitos, estos deben tener caracteristicas
similares, ya que en base a esto se podran definir las conclusiones de la
investigacion. (p. 9) La poblacién queda delimitada en relacion a los problemas y

objetivos del estudio.

En cambio, Balestrini (2006), definieron la poblacion al grupo de elementos
o individuos de los cuales se pretende analizar algunas caracteristicas especiales,
las cuales podran ser significativas en el momento de obtener nuestras

conclusiones.

Para el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por toda la plana
docente de la Institucion Educativa Emblematica César A. Vallejo, el cual cuenta

con un total de 80 docentes.

Segun Hernandez et al. (2014) sefialaron que solo si pretendemos llevar a
cabo el censo deberemos abarcar todos los casos (objetos, personas, plantas,

animales) del universo o la poblacion. (p. 14)

Ahora bien, Sabino (1992) indic6 que al momento de recolectar informacién de
todos los involucrados en la problematica del estudio este disefio opta por el

nombre de censo. (p. 21)

Este trabajo estuvo conformado por todos los docentes debido a que la poblacion

de la Institucion Educativa no era tan grande.
Criterios de inclusion

Esta investigacion incluyo toda la plana docente de la I.E.E. César A. Vallejo,

durante el tiempo en el cual se realice el presente trabajo.

e Docentes de los niveles primario y secundaria - Turno mafiana

e Docentes de los niveles primario y secundaria - Turno tarde
Criterios de exclusién
e Docentes con licencia con goce de haber.

e Docentes con licencia sin goce de haber.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

A continuacion, Hernandez et al. (2014) sefialaron la agrupacion de
indagaciones especifica conlleva preparar variedades de mecanismo

operacionales estadisticos en recoger refutaciones con una meta trazada. (p. 22)

Segun Arias (2012) sugiri6 que entiende los métodos manejados de

manera aplicativa o aspecto Unico en conseguir informacién valiosa. (p. 13)

El estudio planteado se utilizé las variaciones de interrogaciones, ademas
la intencidn en recoger indagaciones veraces y confiable en los docentes de la

Institucion Educativa.

Sin embargo, Arias (2012) sefial6 como cualquier dispositivo, formato o
recurso (sea digital o papel) puede ser utilizado como instrumento de agrupacion
de refutaciones, adquiriendo un almacenamiento o registrar averiguaciones

confiables. (p. 17)

En cuanto, Pelakais, Kaid, Seijo & Neuman (2015) sefalaron al
cuestionario como uno de los instrumentos mas utilizados de recoleccion de
informacion para investigaciones educativas y sociales, con el fin de conseguir
datos con particulares caracteristicas como el estado civil, sexo, edad, ingresos,
etc. (p. 5)

Los instrumentos utilizados que seran integrados fueron: el Cuestionario
UWES - 17 en espafiol de Salanova y Schaufeli (2003), y el Cuestionario SL SPC
de Sonia Palma Catrrillo (1999).

Por un lado, Hernandez et al. (2014) nos indicaron, determinar la
correspondencia de validez hace mencién nivelacién del dispositivo promediado
verazmente la interrogante aplicada. (p. 19) Nos mencionan un ejemplo para
medir la inteligencia, si se pretende medir lo mencionado no podemos utilizar un

instrumento que pretenda medir la memoria.

Segun Tamayo (2003) sefiald que la autenticad de las interrogantes se
sometera al mecanismo tedrico, ademas fundamente y sustente la problematica

sustentada y del vinculo que posee con la hipétesis que la avale. (p. 17)
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Los cuestionaros utilizados para esta investigacion, fueron validados por
los mismos autores que elaboraron estos cuestionarios; para la variable
engagement se utilizd el cuestionario UWES 17 elaborado por los autores,
Salanova & Schaufeli; manifestando las refutaciones autoritarias, también utilizo el

cuestionario SL-SPC de la autora, Sonia Palma Catrrillo.

No obstante, Hernandez et al. (2014) es la credibilidad que se genera al
mecanismo procesado que elabora variaciones coherentes apropiados. (p. 16)
Ademas, Ander-Egg (2011) indicé establecer modalidades que fomentan
conseguir mayor consistencia operativa. (p. 20)

De acuerdo al autor Hurtado (2000) sefial6 que se dara la confiabilidad
como herramienta aplicada en los procedimientos concretos que formula las

manifestaciones tedricas. (p. 15)

Asimismo, el estudio de investigacion aplico la técnica Alpha de Cronbach
se rige mediante el dispositivo comprobado en precisar la veracidad de las
interrogaciones. Estos factores valorizados en 0 a 1, obteniendo 0 representa una
autenticad nula y 1 simboliza una confiabilidad total. Este método esta disponible

como opcion de andlisis en el programa SPSS.

3.5. Procedimiento

A continuacion, se manejé una técnica de medicién, un fin de semana del
establecimiento Educativa Embleméatica César Vallejo, la Victoria. Se obtuvo el
permiso correspondiente para la aplicacion de encuestas, a través de un
documento de aceptacion del director Alfredo Romero Aparco, asimismo, se pudo
realizar el estudio a través del cuestionario con diferentes interrogantes sobre los
indicadores establecidos. Por ultimo, se adquiri6 una base de informacién que

incluyo en el programa SPSS.
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Tabla 2

Fiabilidad de la variable engagement

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 80 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
875 17

Se consiguié un 0.875 de confiabilidad de los datos procesados por el
SPSS en el cuestionario de la variable Engagement, ademas evalué a 80
instructores de la Institucion Educativa Emblematica César A. Vallejo, lo cual
accedié a comprender la estabilidad de los items, debido a que nos muestra un

nivel de confiabilidad muy buena.

Tabla 3

Fiabilidad de la variable satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 80 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,962 36
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Se alcanzo derivar un 0.962 de confiabilidad de los datos procesados por el
SPSS en el cuestionario de la variable Satisfaccion laboral, la cual se ejecut6 a 80
docentes de la Institucion Educativa Emblematica César A. Vallejo, lo cual
accedié a conocer la estabilidad de los items, debido a que nos muestra un nivel

de confiabilidad muy buena.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Se realiz0 una programacion constituida de las indagaciones de las
interrogantes que emple6 el programa estadistico SPSS 25. Se manejé para
direccionar la vision programada de graficos alterada. Asimismo, se analizé los
factores programados de Spearman, demostrando la hipétesis permitiendo
establecer la derivacion si existe correspondencia entre las interrogantes:
Engagement y Satisfaccion laboral. Asimismo, se elabor6 las tablas cruzadas
bivariadas para ejecutar una refutacion descriptiva con la vision en aclarar de

manera analitica los resultados.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio de investigacion pudo elaborarse una plataforma de
procesamiento de indagaciones tedricas precisas mediante escritores que dieron
aportes concretos para dar soporte de contenido, ademdas implementando las

normas APA establecidas para una mejor redaccion.

Asimismo, se incluyé una programacion de similitud, de tal manera
identificar la coherencia e igualdad de las indagaciones incluidas, ademas se
maneja un criterio severo mediante los asesores del centro educativo, no fueron

modificados ni alterados.
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VI. RESULTADOS

En la presente seccidn se describid los resultados conseguidos del estudio,

mediante el empleo de las variables y dimensiones mencionadas anteriormente.

Tabla 4
Tabla cruzada entre engagement y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Engagement y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Malo Regular Bueno Total
Engagement Malo Recuento 18 6 0 24
% del total 22,5% 7,5% 0,0% 30,0%
Regular Recuento 3 25 7 35
% del total 3,8% 31,3% 8,8%  43,8%
Bueno Recuento 0 4 17 21
% del total 0,0% 50% 21,3% 26,3%
Total Recuento 21 35 24 80
% del total 26,3% 43,8% 30,0 100,0%
Tabla 5
Correlacion entre engagement y satisfaccion laboral
Correlaciones
Engagement Satisfaccién
Laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 924"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Satisfaccién  Coeficiente de 924" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion:

En la tabla N° 4, se pudo confirmar que el engagement es bueno en un 26.3% y la

satisfaccion laboral es buena en un 30%.
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Sin embargo, el principal objetivo de la investigacion fue establecer el
vinculo entre engagement y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; por medio de los resultados se
pudo sefialar que cuando el engagement es bueno, la satisfaccion laboral es

bueno con un 21.3%.

En cambio, cuando el engagement es regular, la satisfaccion laboral es
regular con un 31.3%. Finalmente, cuando el engagement es malo, la satisfaccion

laboral es mala con un 22.5%.

Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlaciéon Rho = 0.924** y un Sig. (bilateral) = 0.000, considerando la variacion
del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro
categorias: escasa o nula (0.00 a0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a
0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00) ; la calificacion demuestra que existe una

correlacion fuerte o perfecta vinculado a estas variables.

Asimismo, tenemos como hipotesis general que, si existe relacion
significativa entre engagement y satisfaccion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; hipétesis que fue
corroborada por la prueba estadistica Rho de Spearman la cual sefala un
coeficiente de correlacion de 0.924 con un grado de significacion bilateral de
0.000; esto es, confirmar la hipétesis de que existe correlacibn entre ambas

variables.

En términos porcentuales el indice de correlacibn muestra que preexiste un
92.4% de correlacion entre ambas variables, la cual podria ser calificada como un

nivel de correlacion fuerte o perfecta.

28



Tabla 6

Tabla cruzada entre vigor y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Vigor y Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral

Malo Regular  Bueno Total

Vigor Malo Recuento 21 6 0 27
% del total 26,3% 7,5% 0,0%  33,8%

Regular Recuento 0 12 0 12

% del total 0,0% 15,0% 0,0% 15,0%

Bueno Recuento 0 17 24 41

% del total 0,0% 21,3% 30,0% 51,2%

Total Recuento 21 35 24 80
% del total 26,3%  43,8%  30,0% 100,0%

Tabla 7

Correlacion entre vigor y satisfaccion laboral

Correlaciones

Vigor

Satisfaccion

laboral

Rho de Vigor Coeficiente de 1,000 966"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Satisfacciéon Coeficiente de 966 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

Interpretacion:

En la tabla N° 6, pudo confirmarse que el vigor es bueno en un 51.2% vy la

satisfaccion laboral es buena en un 30%.

Sin embargo, el objetivo especifico del estudio fue determinar el vinculo

respecto al vigor y satisfaccion laboral en la plana docente de la Institucion

Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; por medio de los resultados se

pudo sefalar que cuando el vigor es bueno, la satisfaccion laboral es buena con
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un 30%. Asimismo, cuando el vigor es regular, la satisfaccion laboral es regular
con un 15%. Por ultimo, cuando el vigor es malo, la satisfaccion laboral es mala

con un 26.3%.

Por otro lado, respecto a los resultados obtenidos en el analisis estadistico,
por medio de la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho = 0.966** y un Sig. (bilateral) = 0.000, teniendo en cuenta la variacién del
coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 con una escala de cuatro categorias:
escasa 0 nula (0.00 a0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o
perfecta (0.76 a 1.00) ; la puntuacién nos muestra que existe una correlacion

fuerte o perfecta vinculado a estas variables.

Asimismo, tenemos como hipétesis especifica que, si existe relacion
significativa entre vigor y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; hipoétesis que fue corroborada
por la prueba estadistica Rho de Spearman la cual sefiala un coeficiente de
correlacién de 0.966 con un grado de significacion bilateral de 0.000; esto es,
confirmar la hipotesis de que existe correlacion entre esta dimension y la variable
Satisfaccion laboral. En términos porcentuales el indice de correlacion muestra
gue preexiste un 96.6% de correlacion entre esta dimension y la variable
Satisfaccion laboral, la cual podria ser calificada como un nivel de correlacion

fuerte o perfecta.

Tabla 8

Tabla cruzada entre dedicacion y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Dedicacion y Satisfacciéon Laboral
Satisfaccion Laboral
Malo Regular  Bueno Total

Dedicacion Malo Recuento 9 9 0 18
% del total 11,3% 11,3% 0,0% 22,5%

Regular Recuento 12 19 16 47

% del total 15,0% 23,8% 20,0% 58,8%

Bueno Recuento 0 7 8 15

% del total 0,0% 8,8% 10,0% 18,8%

Total Recuento 21 35 24 80

% del total 26,3% 43,8% 30,0% 100,0%
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Tabla 9

Correlacion entre dedicacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

Dedicacin Satisfaccion
laboral

Rho de Dedicacion  Coeficiente de 1,000 ,390"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Satisfaccién Coeficiente de ,390" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

Interpretacion:

En la tabla N° 8, pudo afirmarse que la dedicacién es buena en un 18.8% y la

satisfaccion laboral es buena con un 30%.

Sin embargo, el objetivo especifico de la investigacion fue determinar el
vinculo en relacién a la dedicacién y satisfaccion laboral en la plana docente de la
Instituciébn Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; a través de los
resultados se puede indicar que cuando la dedicacién es buena, la satisfaccion
laboral es buena en un 10%. Asimismo, cuando la dedicacion es regular, la
satisfaccion laboral es regular con un 23.8%. Por ultimo, cuando la dedicacién es

mala, la satisfaccion laboral es mala con un 11.3%.

Por otro lado, respecto a los resultados obtenidos en el analisis estadistico,
por medio de la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho = 0.390** y un Sig. (bilateral) = 0.000, considerando la variacion del
coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 con una escala de cuatro categorias:
escasa o nula (0.00 a0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o
perfecta (0.76 a 1.00) ; la puntuacién nos muestra que existe una correlacion deébil

vinculado a estas variables.

Asimismo, tenemos como hipotesis especifica que, si existe relacion
significativa entre la dedicacion y satisfaccion laboral en los docentes de la
Instituciébn Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; hipotesis que fue
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corroborada por la prueba estadistica Rho de Spearman la cual sefiala un
coeficiente de correlacion de 0.390 con un grado de significacién bilateral de
0.000; esto es confirmar la hipdtesis de que existe correlacion entre esta
dimensién y la variable Satisfaccion laboral. En términos porcentuales el indice de
correlacion muestra que preexiste un 39% de correlacion entre esta dimension y
la variable Satisfaccion laboral, la cual podria ser calificada como un nivel de

correlacion débil.

Tabla 10

Tabla cruzada entre absorcién y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Absorcién y Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Malo Regular  Bueno Total

Absorcion Malo Recuento 9 6 0 15
% del total 11,3% 7,5% 0,0% 18,8%

Regular Recuento 12 22 10 44

% del total 15,0%  27,5% 12,5% 55,0%

Bueno Recuento 0 7 14 21

% del total 0,0% 8,8% 17,5% 26,3%

Total Recuento 21 35 24 80

% del total 26,3%  43,8%  30,0% 100,0%

Tabla 11

Correlacion entre absorcién y satisfaccion laboral

Correlaciones
Satisfaccion

Absorcion laboral

Rho de Absorcién Coeficiente de 1,000 762"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Satisfaccién  Coeficiente de 762" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80
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Interpretacion:

En la tabla N° 10, pudo confirmarse que la absorcion es buena con un 26.3% vy la

satisfaccion laboral es buena en un 30%.

Sin embargo, el objetivo especifico de la investigacion fue establecer el
vinculo respecto a la absorcién y satisfaccion laboral en los docentes de la
Instituciébn Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; a través de los
resultados se puede indicar que cuando la absorcion es buena, la satisfaccion
laboral es buena con un 17.5%. Asimismo, cuando la absorcién es regular, la
satisfaccion laboral es regular con un 27.5%. Por ultimo, cuando la absorcion es

mala, la satisfaccion laboral es mala con un 11.3%.

Por otro lado, respecto a los resultados obtenidos en el analisis estadistico,
por medio de la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho = 0.762** y un Sig. (bilateral) = 0.000, considerando la variacion del
coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 con una escala de cuatro categorias:
escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o
perfecta (0.76 a 1.00) ; la puntuacibn nos muestra que existe una correlacion

fuerte o perfecta entre ambas variables.

Asimismo, tenemos como hipétesis especifica que, si existe relacion
significativa entre la absorcion y satisfaccion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa César A. Vallejo, en La Victoria, 2018; hipotesis que fue
corroborada por la prueba estadistica Rho de Spearman la cual sefiala un
coeficiente de correlacion de 0.762 con un grado de significacion bilateral de
0.000; esto es, confirmar la hip6tesis de que existe correlacidn entre esta

dimension y la variable Satisfaccion laboral.

En términos porcentuales el indice de correlacibn muestra que preexiste un
76.2% de correlacion entre esta dimension y la variable Satisfaccion laboral, la

cual podria ser calificada como un nivel de correlacion fuerte o perfecta.
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V. DISCUSION

El estudio planteado tenia direccionado el propdsito en disponer correspondencia
respecto al engagement y la satisfaccion laboral en los instructores de
establecimiento César A. Vallejo, la Victoria. De igual modo, se buscé determinar
el vinculo de cada una de las dimensiones del engagement tales como vigor,

dedicacion y absorcion definiendo la interrogante satisfaccion operacional.

Del tal manera, el acontecimiento propuesto se identificé dificultades en
escasez de estudios relacionados a las interrogantes estudiadas, por el motivo de
la expresion engagement fue disminuyendo las probabilidades de hallar estudios
traducidas al idioma espaiiol la cual contraste mencionadas variables; a pesar de
ello, pudieron encontrarse investigaciones con similar problematica y del mismo
contexto, de igual modo al acceso de informacion confidencial de la institucion
educativa y el encuentro con todos los docentes debido al horario de clases la
cual no podia ser interrumpida, han sido otras dificultades a pesar que se logré
obtener la autorizacién correspondiente, esto se debié ya que algunos docentes
supusieron que dichas encuestas podrian perjudicarlos de alguna manera debido
a ciertas respuesta que pudieran criticar la gestion de los directivos , sin embargo
se les inform6 que toda la informacién seria de forma anénima, de esta manera se

pudo llevar a cabo la encuesta.

Los cuestionarios utilizados fueron elegidos, adaptados y validados por los
mismos autores y aplicados en diversos contextos, los instrumentos empleados
fueron el modelo Utrecht Work Engagement Scale para la variable engagement y
el instrumento SL-SPC de la autora Sonia Palma Carrillo para la variable
Satisfaccion laboral, posteriormente se procedié a calcular la correlacién de los
items mediante el alfa de Cronbach que arroj6 87.5% para el modelo de
engagement y 96.2% para el modelo de satisfaccion laboral, evidenciando la

fiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigacion.

Las teorias que se usaron en la presente investigacion fueron analizadas
desde un punto de vista de la problematica y considerando el contexto de una
institucion educativa publica, a la vez un contexto social debido al lugar en el que

se encuentra ubicada la institucién la cual influye de alguna manera en los
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docentes en la institucion educativa César A. Vallejo, por ello, la presente
investigacion puede usarse como precedentes de estudios similares a nivel
nacional e internacional ya que es la realidad por la que pasan los docentes tanto
de Perd como de paises sudamericanos, desorganizacion, bajo presupuesto,
cambios repentinos, directivos que manejan una inadecuada aplicacion de los
principios de la administracion, bajo nivel de control sobre sus colaboradores,
limitado nivel de compromiso e involucramiento con los objetivos de la institucion
educativa entre otros factores que perjudican la misidon y vision de la misma,
sobretodo el compromiso con sus labores, la cual queda evidenciada en los bajos
indices de educacion. Asimismo, deberian someterse al disefio experimental las
variables con el fin de observar posibles beneficios que podrian obtenerse en
favor de la educacion, y que deberian aplicarse en mejora de la cultura de las

entidades publicas y asi lograr como efecto, docentes comprometidos.

Los resultados nos mostraron que la plana docente de la Institucion
Educativa César A. Vallejo califico al engagement como bueno en un 26.3%, pero
se tiene a un grupo que lo califica como regular en un 43.8%, escenario que debe
ser tomado en cuenta por la direccion de la Institucién Educativa. Por otro lado, se
obtuvo que estos mismos docentes indicaron que la satisfaccion laboral es buena

en un 30%.

Examinando la tabla cruzada, el vinculo que tienen las dos variables se
observd que el mayor porcentaje de los resultados se concentra en la diagonal
principal de los resultados de la tabla cruzada, donde los docentes que
consideraron al engagement como regular, estan regularmente satisfechos en un
23.8% y los docentes que consideran que la calidad de servicio es buena, estan
satisfechos en un 10%. La interpretacion de estos resultados nos permite afirmar
gue existe una relacion lineal directa entre estas dos variables; resultado que es
corroborado con la prueba estadistica de correlacion Rho de Spearman
(Rho=0.924, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05), la cual permite afirmar que existe
una relacién lineal directa entre estas dos variables. Estos resultados son
mayores que los obtenidos por Leo (2016) (R de Pearson = 0.320, Sig. (Bilateral)
= 0.000; (p < 0.05)); que demuestra que existe relacion entre engagement grupal

y satisfaccion laboral en los trabajadores y bastante similar al obtenido por Frias
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(2014) (R de Pearson = 0.637, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05); demostrando
que existe relacion entre compromiso y satisfaccion laboral en los trabajadores de
la generacion Y. Estos resultados nos muestran que si existe relacion entre
engagement y satisfaccion laboral en diferentes contextos, como son las

empresas consideradas para estos resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones de engagement en forma
independiente se observa que el Vigor es el que mejor calificacion recibe con
51.2% de bueno, seguido de la dimension Absorcion con 26.3% de bueno; en el
otro extremo se encuentra la Dedicacién que solo tiene un 18.8% de buena. Por lo
tanto, los directivos de la |.LE.E. César A. Vallejo deberan mejorar sus indicadores
de Dedicacion, sobre todo el de inspiracion y orgullo por la institucién, en los

docentes.

Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la
interrelacion de las dos variables y la de las dimensiones de engagement con la
variable satisfaccion laboral donde se tiene que cuando los docentes consideran
que el engagement es bueno, entonces los docentes estan satisfechos en un
21.3%; la mayor interrelacion corresponde a las dimensiones de vigor y absorcion
con la satisfaccion laboral que cuando los docentes consideran que el vigor es
bueno, entonces los docentes estan satisfechos en un 30%, y cuando la
absorcion es buena, entonces los docentes estan satisfechos en un 17.5%. La
dimensién dedicacion relacionada con satisfaccion laboral es la que tiene un
menor porcentaje para cuando los docentes consideran que la dedicacién es

buena, entonces los docentes estan satisfechos en un 10%.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las
dimensiones de engagement y satisfaccion laboral, nuevamente fue coincidente
con los obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman mas altos
corresponden a las dimensiones de vigor (Rho=0.966, Sig. (bilateral) = 0.000) y
absorcion (Rho=0.762, Sig. (bilateral) = 0.000) y el mas bajo es el que
corresponde a dedicacion (Rho=0.390, Sig. (bilateral) = 0.000). En conclusion,
podriamos afirmar que todas las dimensiones del engagement estan

correlacionadas en forma directa y significativa con la variable satisfaccion laboral,
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correspondiendo la correlacion més baja a dedicacion y las mas altas a vigor y

absorcion.

Ahora, si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en
los estudios previos, tenemos que Zurita, Ramirez, Quesada y Ruiz (2014)
encuentran que la variable engagement tiene correlacibn con la variable
satisfaccion laboral (R de Pearson = 0.410, Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)).
Huapaya (2017) determina que existe relacidn entre vigor y satisfaccion del
laboral (Rho = 0.538, Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.01)). Alcantara encuentra que
la dedicacién también tiene correlacion con la satisfaccion laboral (Rho=0.520,
Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.01)) y finalmente Silupu (2017) efectda una prueba
estadistica de Tau-B de Kendall para mostrar que no existe independencia entre
absorcién y satisfaccion laboral con los siguientes resultados Tau-B de Kendall = -
0.031, Sig. (bilateral) = 0.460; (p > 0.05). En conclusién, podriamos afirmar que se
tiene la evidencia suficiente para indicar que existe correlacion entre las
dimensiones de engagement y satisfaccion laboral; por lo tanto, si se mejora el
nivel de engagement podremos seguir mejorando la satisfaccion laboral de los
docentes.

Debemos poner mayor énfasis en mejorar la dedicacién por parte de los
docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo para mejorar la satisfaccion
laboral de los docentes, sin descuidar las deméas dimensiones del engagement.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de los resultados obtenidos en la presente investigacion y juntamente con
la informacion recopilada de los docentes de la Institucion Educativa César A.

Vallejo, se presento las siguientes conclusiones:

1. La presente investigacion determiné que existe correlacion alta Rho =
0.924** Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05) entre el engagement y la
satisfaccion laboral. Esto se bas6 en que el engagement fue considerado
Regular en un 43.8% por los docentes y la satisfaccion laboral también es
regular en un 43.8%, por lo tanto, al visualizar los datos de correlacion y
significancia, se determin6 que no se rechaza la hipétesis general,
afirmando que existe relacion significativa entre la variable | y II.

2. Con respecto a la dimensién vigor y la variable satisfaccion laboral se
identificO que existe una correlacién alta, Rho = 0.966, Sig. (Bilateral) =
0.000; (p = 0.05). Esto se bas6 en que la dimension vigor fue considerada
buena en un 51.2% y la satisfaccion laboral también es buena en un 30%,
esto significa que los docentes se sienten llenos de energia a la hora de
realizar sus actividades, no se sienten fatigados a pesar del alboroto y
desorden que se puede dar por momentos, los docentes tienen la
capacidad y energia suficiente para sobrellevarlo y fomentar el orden, a la
vez se sienten satisfechos con lo que cuentan y con el ambiente de trabajo,
por lo tanto, al visualizar los datos de correlacion y significancia, se
determind que no se rechaza la hipétesis especifica, afirmando que existe
relacion entre la dimension vigor y variable II.

3. De igual modo, se identificd que existe relacion débil entre la dimension
dedicacion y la variable satisfaccion laboral, Rho = 0.390, Sig. (Bilateral) =
0.000; (p < 0.05). Basado en que los docentes de la I.E.E. César A. Vallejo
consideran que la dedicacion es buena en un 18.8% y la satisfaccion
laboral también es buena en un 30%, esto significa que un porcentaje alto
de docentes no se siente muy identificado con la institucion, si bien
muestran las ganas de destacar y se sienten satisfechos con lo que
cuentan, no sienten esa identificacion con la I.E., por lo cual los directivos

no los han hecho sentir que son parte de la institucion. Se determiné que
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no se rechaza la hipétesis especifica, afirmando que existe relacion entre la
dimension dedicacion y variable 11.

Se determind que existe una relacion moderada Rho = 0.762, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05) entre la dimension absorcidon y satisfaccion
laboral. Esto se dio ya que los docentes consideran que la absorcion es
buena en un 26.3% vy la satisfaccion laboral es buena en un 30%. Lo que
significa que los docentes no tienen un alto nivel de concentracion en su
labor, y que pueden ser distractores tales como el ruido de los nifios, los
anuncios o llamados que se hacen a través de los parlantes o el sonido de
las musicas a la hora que los nifios y jovenes practican danza; estos son
algunas de las causas por las cuales un gran porcentaje de docentes no

tienen esa concentracién que se necesita a la hora de dictar su clase.

39



VIl. RECOMENDACIONES

Manifestando que el engagement y la satisfaccion laboral en los instructores del
establecimiento educativo Emblematica César A. Vallejo, la Victoria, existe
correlacion positiva y que los directivos de esta institucion tienen conocimiento de

los resultados, se presentan las siguientes recomendaciones:

1. En relacién a las variables engagement y satisfaccién laboral existe una
correlacion alta, por ende, se reconoce que el engagement que se lleva a
cabo en el establecimiento educacional, se manifiesta la satisfaccion de los
asesores, evidenciandolo a través de las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcién que se demuestran a la hora de realizar sus labores en el area
correspondiente, gracias a la direccion de sus representantes y directivos.
Se recomienda que las autoridades se comprometan mas en la educaciéon
de los estudiantes ya que el servicio que ellos brindan no se retribuye con
ganancias sino con desarrollo del pais, otra recomendacion seria el de
involucrarse mas con los docentes y saber un poco mas de ellos para que
de esta manera se conozca con que personas estamos trabajando, y por
altimo el de comprometer mas a los docentes con la institucion, a través de
los objetivos y metas, de la misién y visidbn que tienen, son factores que de
alguna manera logrard identificar mas al docente con la institucién.

2. En relacibn a la dimension vigor se obtuvo una correlacion alta con
respecto a la variable satisfaccion laboral, se recomienda realizar
programacion de actividades de reforzamiento en optimizar las
capacidades intelectuales, se obtuvo un 33% de los docentes sefialaron
gue muestran un bajo nivel de vigor, por lo que se busca maneras de que
el docente se sienta mas relajado y menos estresado a la hora de realizar
sus labores, ya que el esfuerzo por sobrellevar el control y el orden de un
grupo de nifios y jovenes no es una tarea facil, generando asi un desgaste
tanto fisico como mental.

3. En definitiva la dimensién dedicaciéon se gener6 una correspondencia débil
con respecto a la variable satisfaccion laboral, se recomienda realizar
reuniones para derivar propuestas y opiniones de los asesores, asimismo

identificar las deficiencias que se muestra en el establecimiento para poder
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definir las soluciones adecuadas. Igualmente se llevara a cabo direccionar
las visiones definidas de la institucion, por ende, se les debe brindar una
manual en donde se encuentre la mision, vision y objetivos institucionales.

En relacion a la dimension absorcidon resulto una correspondencia
moderada de la interrogante satisfaccion laboral, incluyendo una
agrupacion de instructores en la concentracion que muestran a la hora de
realizar sus labores, no es la 6ptima, ya que existen diversos distractores
ocasionando que pierdan la ilacién de la clase, tales como el exceso ruido
ocasionado por los alumnos dentro del salén de clase, los anuncios que se
realizan a través de los parlantes, el sonido de la sirena indicando el
cambio de hora, la musica a la hora que se practica danza, son factores
gue generan fastidio a los docentes y se pierdan por un momento de la
clase, es por ello que se recomienda a los directivos ver la manera de

reducir esos sonidos.
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ANEXOS
Anexo 1: Consolidado de asistencia, tardanzas y faltas
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CONSOLIDADO DE ASISTENCIA

UGEL 03 - LAVICTORIA |NST|TUC|ON
EDUCATIVA : CESAR A. VALLEJO - LA VICTORIA
UGEL : 03
PERIODO :JULIO 2018 TURNO TARDE
T DIAS EFECTIVOS DEL TRABAJO ESCOLAR A
. |copico GRADO Y
N SDUlAR (PERSONAL DOCENTE) NIVEL |- 1 2 |3]4Hp b |7 | 89 |10{11/12(1314|15|16{17|18|19|20|2122 |23|24|25|26|27|28(29 |30 31 LT e
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1 1007521606 [VALERIO CONDOR, Gloria 30 [PRIMARIA| 4°A A [AAA A [AJATAIA All4|1[A]A Al3|AA 18
\Veronica
2 (8000051382 [QUISPE ZUNIGA, Maria Betty |30 [PRMARIA| 4°B A |AAA A lLIA[4]A AS1|A|A|A AlAIFIA 1] 56
3 |1040878401 |FRANCIA HERRERA, Jessica 30 [PRMARIA[ 4°C A [AAA A [AJAAIA AlA[AIAIA AlAAA
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Anexo 2: Instrumentos

Version en espafiol

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de

esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘O’ (cero), y en caso contrario

indique cuéntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece

en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 5).

Nunca

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

2 3 4 5

© 00 N o g & W D PE

[ T ~ S S~ S S T
o o~ v b B O

17.

En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1) *
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V12)
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)
Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (V16)
Mi trabajo esta lleno de significado y propésito (DE1) *
Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)
Mi trabajo me inspira (DE3)
Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)
Mi trabajo es retador (DE5S)
El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1) *
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)
Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)
Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

* Version abreviar (UWES-17); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion
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A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a

nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL / SPC

sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de

vista.

TA
A

I

D
D

(1) Totalmente de acuerdo.
(2) De acuerdo.

(3) Indeciso.

(4) En desacuerdo.

(5) Totalmente en
desacuerdo.

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber

contestado a todas las preguntas.

N° TA TD

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

2 El ambiente donde trabajo es confortable.

3 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
coémodamente.

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

5 Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

6 Me siento mal con lo que gano.

7  Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

3 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

9 La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan
explotando

10 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

11 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.
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12

Me disgusta mi horario.

13

El horario me resulta incOmodo.

14

Me agrada trabajar con mis compafieros.

15

Prefiero tener distancias con las personas con las que
trabajo.

16

El ambiente creado por mis compaiieros de trabajo es el
ideal para desempefiar mis funciones.

17

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

18

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

19

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

20

Me siento realmente util con la labor que realizo.

21

Me siento complacido con la actividad que realizo.

22

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

23

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

24

Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

25

Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

26

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

27

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

28

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

29

Mi trabajo me aburre.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

32

Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

33

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

34

Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de
trabajo.

35

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

36

No me siento a gusto con mi jefe.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones Indicadores

¢Cudl es larelacion

gue existe entre el
Engagement y

Satisfaccion Laboral
en los docentes dela

Institucion Educativa
César A. Vallejo, en
La Victoria, 20187

Determinar la relacion
entre el Engagement y
Satisfaccion Laboral
en los docentes de la

Institucién Educativa
César A. Vallejo, en
La Victoria, 2018.

Existe relacion entre el
Engagement y la
Satisfaccion Laboral en
los docentes de la

Institucion Educativa
César A. Vallejo, en La
Victoria, 2018.

Problemas
especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificos

¢Coémo se relaciona
el vigor con la
Satisfacciéon Laboral
en los docentes de la
Institucion Educativa

César A. Vallejo, en
La Victoria, 2018?

Identificar la relacion
entre el Vigor y la
Satisfaccion Laboral
en los docentes de la
Institucion Educativa

César A. Vallejo, en
La Victoria, 2018.

Existe relacion entre el
vigor y la Satisfaccion
Laboral en los docentes
de la Instituciéon
Educativa César A.

Vallejo, en La Victoria,
2018.

ENGAGEMENT

¢De qué manera se
relaciona la

dedicaci6n con la

Satisfaccién Laboral
en los docentes de la
Institucién Educativa
César A. Vallejo, en
La Victoria, 2018?

Establecer la relacion

entre la Dedicacién y
la Satisfaccion Laboral
en los docentes de la
Institucion Educativa
César A. Vallejo, en La
Victoria, 2018.

Existe relacion entre la

dedicacién y la
Satisfaccion Laboral en
los docentes de la
Institucién Educativa
César A. Vallejo, en La
Victoria, 2018.

Segun Salanova y
Schaufeli (2009,
citado en Céardenas y
Jaik, 2014): “el

engagement se ha
definido como un
estado mental positivo

de realizacion
relacionado con el

trabajo que se presenta

de manera
generalizada y
persistente vinculado a
recursos personales y
recursos

organizacionales” (p.
41).

El Engagement sera

medido tomando en cuenta
las dimensiones o
subvariables: vigor,
dedicacion u absorcion;

requiriendo su evaluacion
exigente y precision, se
considero las
especificaciones de cada
dimension las cuales
permitieron elaborar el
instrumento de estudio.

Energia en el trabajo

Vigor en el trabajo
Predisposicion en el trabajo
Tiempo en el trabajo
Persistencia en el trabajo

Vigor

Trabajo sobre adversidad

Motivacién en el trabajo
Entusiasmo en el trabajo

Inspiracion en el trabajo

Dedicacién

Orgulloso del trabajo que se hace
Trabajo retador

Disfrute en el trabajo
Concentracion en el trabajo
Felicidad en el trabajo
Inmerso en el trabajo
Fluidez en el trabajo
Conexion con el trabajo

Absorcion

¢Cudl es larelacion
de la absorcién con la
Satisfaccion Laboral
en los docentes de la
Instituciéon Educativa
César A. Vallejo, en

La Victoria, 2018?

Determinar la relacion
entre la Absorcion y la
Satisfaccion Laboral
en los docentes de la
Institucion Educativa
César A. Vallejo, en
La Victoria, 2018.

Existe relacion entre la
absorciony la
Satisfaccion Laboral en
los docentes de la
Institucion Educativa
César A. Vallejo, en La
Victoria, 2018.

SATISFACCION LABORAL

Segun Alvarez (2005,
citado en,
Acosta y Sandoval,

2017): “sefiala que la
satisfaccion laboral
implica un conjunto de
actitudes y una
tendencia valorativa de
los individuos y los
colectivos en el
contexto laboral que
influiran de una
manera significativa
en los
comportamientos y
desde luego en los
resultados”
desde luego en los
resultados” (p. 38).

La Satisfaccion laboral
ser4 medida tomando en
cuenta las dimensiones o

subvariables: condiciones
fisicas, beneficios
laborales, politicas
administrativas, relaciones
sociales, desarrollo
personal, desempefio de
tareas y relacion con la
autoridad ; requiriendo su
evaluacion exigente y
precision, se considero las
especificaciones de cada
dimension las cuales
permitieron elaborar el
instrumento de estudio.

Distribucién Fisica del area de Trabajo
Grado de comodidad del ambiente de trabajo

Condiciones Fisicas
y/o Materiales

Grado de conservacion de infraestructura

Grado de complacencia del incentivo econémico
Nivel de aceptacion con lo que se realiza

Beneficios Laborales
y/o Remunerativos

Grado de cumplimiento con las normas
Reconocimiento de esfuerzo por el trabajo

Politicas
Administrativas

Conformidad con el horario designado

Grado de interrelacién con miembros de la organizacién
Ambiente de trabajo adecuado

Relaciones Sociales

Oportunidad de realizar actividades significativas

Desarrollo Personal
Grado de autorrealizacion del trabajo

Desempefio de Tareas Valoracién con las tareas asignadas

Apreciacion con la relacion de los jefes

Valoracion de los jefes con las actividades
Grado de relacién con los superiores

Relacién con la
autoridad
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DIMENSIONES

INDICADORES

Vigor

Energia en el trabajo
Predisposicion en el trabajo
Persistencia en el trabajo

Trabajo sobre adversidad

Dedicacion

Motivacién en el trabajo
Entusiasmo en el trabajo
Inspiracion en el trabajo
Orgulloso del trabajo que se hace

Trabajo retador

Absorcion

Disfrute en el trabajo
Concentracion en el trabajo
Felicidad en el trabajo
Inmerso en el trabajo
Fluidez en el trabajo

Conexion con el trabajo
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Anexo 4: Matriz de ficha técnica

A. NOMBRE:
Escala de Satisfaccion Laboral SL / SPC

B. OBJETIVOS:
El siguiente test tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el nivel de
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo.

C. AUTORES:

Cuestionario original de Sonia Palma Carrillo

D. ADAPTACION:
Adaptado por Zevallos Pérez, Luiggi Angelo

E. ADMINISTRACION: Individual
F. DURACION: 15 minutos
G. SUJETOS DE APLICACION:

Docentes de la Institucion Educativa César A. Vallejo, del nivel primario y
secundario.

H. TECNICA:

e Cuestionario

. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION

PUNTUACION NUMERICA RANGO O NIVEL
1 Totalmente en desacuerdo.
2 En desacuerdo.
3 Indeciso.
4 De acuerdo.
5 Totalmente de acuerdo
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J. DIMENSIONES E ITEMS

DIMENSIONES INDICADORES
Condiciones e Distribucion Fisica del area de Trabajo
Fisicas y/o e Grado de comodidad del ambiente de trabajo
Materiales
Beneficios Laborales e Grado de complacencia del incentivo econémico

y/o Remunerativos

Politicas
Administrativas

Grado de cumplimiento con las normas
Reconocimiento de esfuerzo por el trabajo
Conformidad con el horario designado

Relaciones Sociales

Grado de interrelacion con miembros
de la organizacion
Ambiente de trabajo adecuado

Desarrollo Personal e Oportunidad de realizar actividades significativas
e Grado de autorrealizaciéon del trabajo
Desempefio de e Valoracion con las tareas asignadas
Tareas

Relacién con la
autoridad

Apreciacion con la relacién de los jefes
Valoracion de los jefes con las actividades
Grado de relacién con los superiores
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Anexo 5: Detalle de confiabilidad de los items del instrumento

ENGAGEMENT
Media de escala si el Varlanza. de Correlacién Alfa de .
. escala si el Cronbach si el
elemento se ha suprimido total de
elemento se elemento se
ha elemeﬁtos ha
suprimido corregida suprimido
VAR00001 64,4750 48,885 ,681 ,861
VAR00002 64,4750 49,037 ,667 ,861
VARO00003 64,5250 49,645 ,627 ,863
VAR00004 64,4375 50,021 ,609 ,864
VARO00005 64,5875 52,726 ,481 ,870
VARO00006 64,5625 52,933 ,394 ,873
VAR00007 64,6125 53,101 371 ,874
VAR00008 65,0875 54,537 ,250 ,878
VARO00009 64,9125 52,866 ,393 ,873
VARO00010 65,1250 55,174 ,186 ,880
VAR00011 64,6625 51,112 ,648 ,864
VAR00012 64,8750 53,275 ,364 ,874
VAR00013 64,6625 51,037 ,599 ,865
VARO00014 64,7125 50,663 534 ,867
VARO00015 64,8000 50,820 ,516 ,868
VAR00016 64,5750 50,501 ,566 ,866
VAR00017 64,5125 49,266 ,658 ,862
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SATISFACCION LABORAL

Media de escala si el Varianza de L Alfa de
Correlacion total
elemento se ha escala si el Cronbach si el
de elementos
suprimido elemento se ha . elemento se ha
o corregida o
suprimido suprimido
VARO00001 144,4000 310,673 ,718 ,960
VARO00002 144,4375 308,882 ,796 ,960
VARO00003 144,4500 308,605 ,812 ,959
VAR00004 144,3625 311,525 ,719 ,960
VARO00005 144,4500 308,605 ,812 ,959
VARO00006 144,3625 311,525 ,719 ,960
VARO00007 144,4625 320,075 ,513 ,961
VARO00008 144,3875 314,114 ,661 ,960
VARO00009 144,4375 308,882 ,796 ,960
VARO00010 144,4500 308,605 ,812 ,959
VAR00011 144,3625 311,525 ,719 ,960
VAR00012 144,4625 320,075 ,513 ,961
VARO00013 144,3875 314,114 ,661 ,960
VAR00014 144,4000 310,673 ,718 ,960
VARO00015 144,4375 308,882 ,796 ,960
VARO00016 144,4500 308,605 ,812 ,959
VARO00017 144,4625 320,075 ,513 ,961
VAR00018 144,3875 314,114 ,661 ,960
VARO00019 144,4500 308,605 ,812 ,959
VAR00020 144,4625 320,075 ,513 ,961
VAR00021 144,3875 314,114 ,661 ,960
VAR00022 144,7500 326,316 212 ,963
VAR00023 144,5375 319,695 AT7 ,961
VAR00024 144,3125 310,369 , 7104 ,960
VARO00025 145,0000 328,835 ,118 ,963
VARO00026 144,4500 312,808 ,660 ,960
VAR00027 144,7500 326,316 212 ,963
VAR00028 144,5375 319,695 AT7 ,961
VARO00029 144,5875 321,764 334 ,962
VARO00030 144,6750 319,134 421 ,962
VARO00031 144,4500 312,808 ,660 ,960
VARO00032 144,3875 308,266 ,799 ,959
VARO00033 144,5000 310,734 ,758 ,960
VAR00034 144,3125 309,382 7182 ,960
VARO00035 144,4625 320,075 ,513 ,961
VARO00036 144,4375 316,249 ,597 ,961
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Anexo 6: Matriz de evidencias internas y externas

MATRIZ DE EVIDENCIAS INTERNAS PARA LA DISCUSION

: Resultado
Variable y/o ; — .
dimensién Solo variable y/o Interrelacion con variable 2
dimensién (Satisfaccion
Laboral)
Docentes que consideran que el engagement
Mala 30% es regular, estan medianamente satisfechos
Engagement Regular 43.8%  en un 31.3% y docentes que consideran que
Buena 26.3% el engagement es buena, estan satisfechos
enun 21.3%
Mala 33.8% Docentes que consideran que el vigor es
Vigor Regular 15% regular, estdn medianamente satisfechos en
Buena 51.2% un 15% y docentes que consideran que el
vigor es bueno, estan satisfechos en un 30%
Mala 22 5% Docentes que consideran que la dedicacion
Dedicacién Regular 58.8% es regular, estan medianamente satisfechos
Buena 18.8% en un 23.8% y docentes que consideran que la
dedicacion es buena, estan satisfechos en un
10%
Mala 18.8% Docentes que consideran que la absorciéon es
Absorcién Regular 55% regular, estdin medianamente satisfechos en

Buena 26.3%

un 27.5% y docentes que consideran que la
absorcién es buena, estan satisfechos en un
17.5%

Satisfaccion
Laboral

Mala 26.3%
Regular 43.8%
Buena 30%
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MATRIZ DE EVIDENCIAS EXTERNAS PARA LA DISCUSION

Variables: Engagement y Satisfaccion Laboral

Autor (Afo)

Hipotesis Prueba estadistica

Leo (2016)

Existe relaciones positivas entre las dimensiones R de Pearson
de IEG y las dimensiones de satisfaccion laboral y Rho=0.320, Sig. (bilateral)

de engagement grupal. =0.000; (p = 0.05)

Frias (2014)

Existen percepciones de satisfaccion hacia la

estructuracién de un plan de carrera que afectara R de Pearson
positivamente la  retencion de  jovenes, _ , , _
independientemente de su compromiso y la gagg53,<8|(§;b(5bllateral)—
satisfaccibn que tengan respecto a otras + (p=0.05)
dimensiones del trabajo.

Zurita, _ g y , R de Pearson
Ramirez, Existe una correlacion positiva entre las variables
Quesaday satisfaccion laboral y compromiso organizacional. R=0.410, Sig. (bilateral) =
Ruiz (2014) 0.000; (p =0.05)
Existe relacion significativa entre el Engagement y
Satisfaccion Laboral en docentes del nivel EEO_dOeS%%eegm anb'l teral
secundario de las instituciones educativas 0 -0 919- (bilateral)
S o : =0.000; (p =0.01)
publicas del distrito de Nuevo Chimbote.
Huapaya
(2017) Existe relacion entre la subescala de engagement: Rho de Spearman
Vigor y Satisfaccion Laboral en los docentes del _ pear .
: . L . Rho=0.538, Sig. (bilateral)
nivel secundario de las instituciones educativas _ 0.000: (b < 0.01
publicas del distrito de Nuevo Chimbote. =0.000; (p = 0.01)
Existe relacion directa entre el Engagement y Rho de Spearman
Satisfaccion Laboral del area administrativa en la Rho=0.520, Sig. (bilateral)
Alcantara empresa UNIMAQ S.A. Trujillo, afio 2016. =0.001; (p<0.01)
(2017)

Existe relacion entre la Dedicacion y la Rho de Spearman
Satisfaccion Laboral del area administrativa en la Rho=0.556, Sig. (bilateral)
empresa UNIMAQ S.A. Trujillo, afio 2017. =0.000; (p=0.01)

Silupu (2017)

: P Tau-B de Kendall
Existe relacion significativa entre el engagement y

la satisfacciéon laboral, en agentes de empresas Tau-B =-0.031,
de seguridad y vigilancia privada, en la ciudad de Sig. (bilateral) = 0.460: (p >

Piura. 0.05)

. T L, Tau-B de Kendall
Existe relacion significativa entre la absorcion y la

satisfaccion laboral, en agentes de empresas de  Tau-B =-0.017,
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seguridad y vigilancia privada, en la ciudad de Sig. (bilateral) = 0.704; (p >
Piura. 0.05)

Zevallos
(2018)

Existe relacion entre el Engagement y la Rho de Spearman
Satisfaccion Laboral en los docentes de la P

Institucion Educativa César A. Vallejo, en La ?%0586924;8(;96(bllateral)
Victoria, 2018. =0.000; (p = 0.05)

Existe relacién entre el vigor y la Satisfaccion Rho de Spearman
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa Rho=0.966, Sig. (bilateral)
César A. Vallejo, en La Victoria, 2018. =0.000; (p =0.05)

Existe relacion entre la dedicacion y la Satisfaccion Rho de Spearman
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa Rho=0.390, Sig. (bilateral)
César A. Vallejo, en La Victoria, 2018. =0.000; (p =0.05)

Existe relacion entre la absorcion y la Satisfaccion Rho de Spearman
Laboral en los docentes de la Institucion Educativa Rho=0.762, Sig. (bilateral)
César A. Vallejo, en La Victoria, 2018. =0.000; (p =0.05)
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iables

Base de datos de las vari

Anexo 7

P
WARIABLE 1: ENGAGEMEMNT
DIMENSION DEDICACION

item7]item&[itemg|item10]item11

q

TOTAL

79
73

73

B3

75

67
72

75
TE

70
72

59

63

61
63
55

62
56

55
79
73

73

85

75

67
72

75
76

J0
72

59

63

61
53

DIMEMNSION ABORCICON

iteml1?iteml3|itemld iteml5{itemlE iteml7]|

PR
27
27

22
23
26

23
24

26

29
20
22
26
22
19

22
19
20
27
a7

22
23
26

23
24

26

29
20
22
26
22
15

PR

235

19
19
23

235

17
19
20

19
20
19
21

19
17
20

19
20
20
20
17
19

16

23

19
19
235

23

i7
19
20

19
20
19
21

19
17
20

19
20
20
]

Al

DIMESION VIGOR

PP
29
27
29

27

29

27
21

24
27
26

24

1o
24
20
21

1
29
27
29

27

29

27
21

24
27
26

24

19
24

ABOD

A\TISFACCIOMN L

=Y

a
ENGAGEMENT

2

3 [Muestra|lteml]ltem2| ltem3|item4d item5| itemb|

10
11

12
13

10
11

14

15

12
13

16
17
18
19
20

14
15

16
17
18
19
20

21

22

23

21

24
25

22

235

26

24
25

27

28

26

29

27

30
31

28

29

32
33

30
31

34
35

32
33

36
37
38
39
A0

34
35

36
37
38
39
40

a1

a4z

a3

a1

42

45

a3

a6

47

45

48

AR

ag
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AS

AE | AC  AD | AE AF AG AH A Al Ak AL AMO AN AD AP AQ AR

A

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DESEMPERID DE TAREAS

item27 item28 item29 item30

item31 item32 | item33 | item34 item35 item36

FF

17
15
20
16
12
14
16

14
16
20
17
17
16
20
12
15
20
16
12
12
15
12
14

17
15
20
16
12
14
16

14
16
20
17
17
16
20
12
15
20
16
12
12
15
12

DESARROLLO PERSONAL

item19 item20 item21 item22 item23 item24 item25 item2§|

PP
E
E

34
39
34
32

36
36
38
34
32

34
33

3

3

35
29
3

32

23
30
7

7

26
26
38
33

34
39
34
32

36
36
38
34
32

34
33

3

3

35
29
3

32

23
30
7

7

26

RELACIONES SOCIALES

item14 item15 item16 item17 item13|

PR

25

21

25

21

24
24
25

21

16

17
17

15

25

21

25

21

24
24
25

21

16

17
17

FOLITICAS ADMINISTRATIVAS

item3 item10 item1l item12 item13|

PR

PR

13
17
13
20
17
13
20
13
20
13
13
14
16
13
17
13
16

16
13
17
14
14

13
13
17
13
20
17
13
20
13
20
13
13
14
16
13
17
19
16

16
13
17
14
14

item5 itemé item7 item3|

Condiciones Fisicasy/o materiales  [Beneficios Laborales y/o remunerativos|

PR

g
[=]
o
=<
3
=
=
=]
=]
=
I
]
=
&

Muestra|ltem1 ltem2 lem3 itemd|

10
11

12

13

14
15

16

13
13

20
1

n

3

4
5

26

28
]

30
31

31

33

34
35

38

3
3%

2

a2

43

4

a5

48

ENGAGEMENT
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Anexo 8: Autorizacion de la entidad

\RTA D)

AUTORIZ
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