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RESUMEN 

La presente tesis dominada “Plan de engagement para mejorar la satisfacción laboral 

docente en la I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. Chiclayo, 2018”. Tiene como objetivo 

general proponer un plan engagement para mejorar la satisfacción laboral docente en la 

I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. Chiclayo, 2018. La población de la investigación está 

integrada por 54 docentes, puesto que el estudio de investigación es de tipo descriptivo 

con enfoque cuantitativo con diseño no experimental transversal, las variables de estudio 

son:  engagement laboral y satisfacción laboral no serán manipuladas. Previo a la 

realización de la propuesta se aplicó un instrumento de medición tipo cuestionario de la 

escala de Likert teniendo en cuenta que se adapta al ambiente de la Institución Educativa 

Peruano Canadiense. Se propone ejecutar un plan de engagement mediante 5 talleres con 

la participación de un experto (facilitador), con el objetivo que los participantes puedan 

crear oportunidad de intervención personal, fortalecer el dialogo efectivo entre 

compañeros, intercambio de experiencias profesionales y personal, permitiendo mejorar 

las relaciones interpersonales. Finalmente, la investigación se concluyó que es necesario 

proponer un plan de engagement para mejorar la satisfacción laboral de los docentes con 

la finalidad de lograr mejores resultados óptimos para la institución. 

 

Palabras claves: Engagement, satisfacción, docente, motivación y cantidad de energía. 
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ABSTRACT 

This dominated thesis "Engagement Plan to improve teacher job satisfaction in the 

I.E.P. Peruvian Canadian E.I.R.L. Chiclayo, 2018", which was carried out this thesis 

according to the problematic situation. This investigation general objective is to propose 

a plan engagement to improve teacher job satisfaction in the I.E.P. Peruvian Canadian 

E.I.R.L. Chiclayo, 2018. The population was composed of 54 teachers, since the research 

study is descriptive quantitative approach, with a transverse non-experimental design, the 

study variables are: job engagement and job satisfaction will not be manipulated. Applied 

prior to the realization of the proposal a measuring the Likert scale questionnaire type 

instrument taking into account that fits the atmosphere of the Peruvian-Canadian 

educational institution. Intends to execute a plan of engagement through a session and 

workshops, with the participation of an expert (Facilitator), in order that participants can 

create opportunity of personal intervention, to strengthen the effective dialogue between 

colleagues, Exchange of professional experiences and staff enabling to improve 

interpersonal relationships. Finally, the research concluded that it is necessary to propose 

a plan of engagement will help to improve the job satisfaction of teachers to achieve the 

best results for the institution. 

 

Keywords: Engagement, satisfaction, teaching, motivation and energy. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática  

A Nivel Internacional. 

En los últimos años el engagement se ha convertido en una herramienta muy útil 

en las empresas. En Colombia según Flòrez, Angulo, Torres , Sarmiento, & Ramos (2017) 

asevera que 89.47% cuentan con bajo nivel de engagement y solo el 10.53% tienen un alto 

nivel engaged pues, los colaboradores presentan agotamiento constante durante su función 

asignada, conllevando a sentirse insatisfecho, bajo desempeño, poca concentración con su 

función y la falta de unión de trabajo en equipo. Se concluye que este estudio presenta 

dificultades con respecto al compromiso laboral, conflicto entre compañeros, el desinterés 

de enfoque con los objetivos a cumplir, la falta de inspiración con el cumplimiento de su rol 

laboral creando un clima laboral inadecuado. Se recomienda realizar estrategias de 

engagement para mejorar la satisfacción laboral de los colaboradores y realizar dinámicas 

grupales. 

En los países sudamericanos las empresas presentan dificultades con respecto al 

compromiso laboral. Según los autores López & Meneghel (2016) enfatizaron que la 

problemática de las empresas colombianas es la falta de apoyo del jefe a los colaboradores 

durante el rol laboral, la mala comunicación interna, el ambiente laboral es inadecuado, la 

desintegración de valores, bajo nivel de concentración, etc, puesto que influye en que los 

niveles de engagement disminuya. Se concluye que este estudio cuenta con una realidad 

problemática donde la mayoría de las empresas tienen dificultades en mantener un clima 

agradable y conservar la satisfacción de los colaboradores; es importante que los superiores 

tomen interés en motivar al equipo de trabajo laboral. Se recomienda que el área de Gestión 

Talento Humano refuerce la comunicación entre los diferentes niveles de jerarquía de puesto 

laboral para lograr el alto nivel de compromiso con las actividades laborales.  

En la actualidad el capital humano es una pieza fundamental para el logro de los 

objetivos corporativos; las empresas necesitan generar un ambiente motivador para lograr 

el alto índice de engaged en los colaboradores.  En Chile el estudio realizado por Cerda 

(2018) estableció que el 60% expresaron que el nivel de engagement es bajo, 80% poseen 

dificultades en estar comprometidos con su función puesto que afecta los estados 
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psicológicos en el desarrollo de las tareas encomendadas. Se concluye, que el administrador 

y los jefes de las diferentes áreas deben tomar conciencia con respecto al engagement pues, 

es una pieza fundamental para fortalecer la satisfacción laboral, el desempeño, la motivación 

y las ganas de lograr los objetivos, asumiendo retos de manera constante. Se recomienda 

que la empresa analice la situación en la que se encuentra, para mejorar las dificultades que 

se están presentando con la finalidad de seguir en la mejora continua.  

La infraestructura en la actualidad se ha convertido en la materia principal para 

las organizaciones que permite que los colaboradores pueden realizar su actividad de 

manera satisfactoria. En España el estudio realizado por Pons & Arufe (2016) expresa que 

la situación problema que atraviesa la institución educativa es la carencia de infraestructura, 

materia prima y escasez de materiales deportivas que no pueden desarrollar sus actividades 

académicas de manera adecuada ocasionando la mala reputación institucional, 

insatisfacción laboral docente y la preocupación de los padres de familia. Se recomienda 

dar solución a las debilidades que se están presentando a través de una buena gestión 

administrativa e inversión en infraestructura, materiales deportivos que permitan que los 

estudiantes y docentes pueden realizar sus actividades de manera satisfactoria. 

El salario cada vez se convierte el factor más importante para motivar a los 

trabajadores. En España según Muñoz, Gómez, & Sanchez (2016) expresaron que el estudio 

realizado en una institución educativa arrojó que 88% de los docentes están insatisfechos 

con el salario que reciben, expresaron que el sueldo mensual no es suficiente para satisfacer 

las necesidades básicas, de manera que se requiere el aumente de salario remunerativo para 

los docentes que son los más perjudicados los de tiempo completo. Se recomienda motivar 

a la plana docente a través del aumento de sueldo que permitirá sentirse motivado y estar 

enfocado en su actividad laboral. 

A Nivel Nacional. 

Las empresas deben satisfacer las necesidad de los clientes que incluye en 

aspectos ambientales, fisicos, del servico, etc. Para Rojas (2017) expresó que el estudio 

realizado en Lima arrojo que el 76% de los usuarios expresaron que la calidad de servicio es 

mala, el 78.9% de los pacientes aseveraron que la seguridad es pésima pues, el 55.5% 

establecieron que la infraestructura es escasa, es necesario que las entidades públicas o 

privadas brinden mayor seguridad para el usuario e invertir en infraestructura, es decir, 
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cuando hay buena infraestructura el personal puede laborar de manera eficiente. Es necesario 

dar una solución a la problemática a través de estrategias de engagement que permita mejorar 

el servicio de atención al cliente debido que obtuvo resultados negativos en varios aspectos 

internos como la mala atención al cliente, inadecuada infraestructura, la seguridad no es 

confiable para los pacientes. Se recomendó realizar un plan de mejora que permitirá 

fortalecer las debilidades que se han presentado en el centro de salud; con la finalidad de 

mejorar la reputación de dicha identidad, el proceso de atención de los pacientes e usuarios, 

poner en práctica el engagement para mantener a los trabajadores motivados y enfocados en 

su rol laboral con mayor responsabilidad. 

El compromiso laboral es una responsabilidad para el cumplimiento de los 

objetivos, metas laborales y personales. Según  Delgado & Velasquez (2018) la 

investigación de este estudio que se desarrolló en el Distrito de Cayma, Arequipa presentan 

problemas pues, el 70% de los colaboradores tiene nivel bajo de engagement, el 50% aún no 

se adaptan a los cambios que puede surgir internamente, conlleva a tener un desequilibro en 

el desempeño del personal; a pesar de las dificultades que presentan los trabajadores durante 

su rol laboral siempre tienen la actitud positiva de mejorar y  aprender nuevas cosas con la 

finalidad de lograr un alto nivel de responsabilidad, dedicación con sus actividades 

encomendadas. Se recomienda trabajar en equipo para lograr fomentar las buenas relaciones 

laborales.  

Seguidamente según el autor Jamanca (2017) enfatiza que las Instituciones 

Educativas Publicas en los Olivos, atraviesan problemas como el estrés laboral que ocasiona 

la mala comunicación con los compañeros de trabajo, la carga de trabajo laboral, la falta de 

compromiso, la baja productividad en sus funciones, la desvinculación con el logro de los 

objetivos, la mala reputación institucional, etc. Se recomienda que las Instituciones Públicas 

deben motivar a los docentes a través de los incentivos económicos, incentivos por logros 

generando un panorama laboral motivador para que, los docentes sientan que son 

importantes en dicha institución.  

Para Mujica  (2017)  expresa que, este estudio que se realizó en la Municipalidad 

de San Jerónimo de Cusco presenta dificultades con respecto a la satisfacción laboral del 

personal donde el 44.2% afirmaron que se sienten insatisfechos con las condiciones físicas, 

el 21.8% de los participantes respondieron que están totalmente insatisfecho y el 5.8% están 
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muy satisfecho, quiere decir que los colaboradores no pueden laborar de manera adecuada, 

los equipos y materiales están en mal estado afectando el retraso de las actividades, así 

mismo el 55.8% se siente insatisfecho con su desempeño laboral y el 7% están satisfechos 

con su desempeño, conllevando a tener bajo nivel de concentración y motivación en su 

función. Es por ello que se recomienda que la institución estatal realice un análisis del nivel 

de satisfacción de los trabajadores con la finalidad de mejorar las dificultades que se 

presentan. 

Según Bustamante (2020) expresa que el estudio realizado en la Municipalidad 

Distrital de San José de Alto – Cajamarca, existe un desequilibrio en la satisfacción laboral 

pues, el 70% de los profesionales están insatisfechos con su función generando 

desmotivación, falta de compromiso e irresponsabilidad con su labor. Se recomienda 

incentivar a los docentes a través de logros, actividades integradoras, por reconocimiento a 

su labor cumplido (el mejor docente del mes), por aumento de salario para reducir la 

insatisfacción e incrementando los niveles de la satisfacción laboral. 

En Lima según Andia (2018) asevera que, el estudio realizado en la Universidad 

Inca Garcilaso de la Vega a los docentes que laboran, estableció que el 80% están 

insatisfechos con su rol laboral, el 32.5% se sienten insatisfechos con la remuneración 

salarial que reciben. Se recomienda mejorar el sueldo de los colaboradores y establecer 

estrategias de enagegament que permite fortalecer el compromiso con sus tareas en 

comendadas y confraternizar las relaciones interpersonales a través de la práctica constante 

de vigor, adsorción y dedicación para lograr un mejoramiento continuo. Es importante que 

los incentivos económicos es la principal fuente de motivación a los docentes para lograr 

mayor responsabilidad, esfuerzo, dedicación, concentración durante el desarrollo de sus 

actividades de manera grupal o individual con la finalidad de alcanzar los objetivos de dicha 

institución. 
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A Nivel Local 

Actualmente el sector educativo escolar, ha dado un giro importante en el 

mercado Chiclayano, la cual existen gran cantidad de colegios estatales y particulares donde 

los padres de familia tienen la oportunidad de elegir la educación de acuerdo a su estatus 

económico. 

La Institución Educativa Privada Peruano Canadiense tiene 14 años en el 

mercado del Sector Educativo Escolar que está divido por el Nivel Inicial, Primaria y 

Secundaria, en la actualidad cuentan con 54 docentes en general. Sin embargo, uno de los 

factores que le ha permitido lograr cierto éxito es el costo del servicio muy accesible para 

aquellos padres de familia que cuentan con un status medio. Así mismo, a pesar del éxito 

que ha logrado la Institución Educativa, en la actualidad cuenta con una serie de problemas 

internos que no permite que los docentes laboren de manera adecuada, que son los siguientes:  

Con respecto a las condiciones físicas la institución educativa cuenta con una 

infraestructura que no es la adecuada pues, los ambientes físicos muy reducidos no facilitan 

una buena labor pedagógica, además, los laboratorio y materiales de experimentos son 

inadecuados que perjudica a los alumnos en el aprendizaje práctico. Las condiciones 

ambientales son inadecuadas, las relaciones de compañerismo no es el adecuado, problemas 

con la metodología activa, puesto que, tienen dificultades en la participación activa en la 

mayoría de los alumnos en salón de clases, los docentes no cuentan con estrategias de 

metodología activa que permita promover la participación en clase en los alumnos. Por otro 

lado, la comunicación entre los docentes no es la adecuada, pues durante las actividades no 

tienen ningún vínculo social que conlleva a perjudicar los objetivos de la Institución 

Educativa. Otro aspecto es el Incumplimiento de reglas, la mayoría de los docentes no 

cumplen con las reglas establecidas encomendados por la institución que conlleva a tener un 

desequilibrio con las responsabilidades en la plana docente. Se identificó que los docentes 

no se esfuerzan en realizar bien su labor. 

Esta investigación propone estructurar un plan engagement que permite mejorar 

la satisfacción laboral docente pues, es importante porque ayuda a fortalecer las relaciones 

interpersonales, el compromiso laboral, el desempeño laboral y los estados de ánimo. 

Con el Plan Engagement se quiere lograr que todos los docentes de los distintos 

niveles tomen conciencia sobre la importancia del Engagement laboral que es un tema 
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moderno que se puede aplicar para mejorar la comunicación interpersonal y fortalecer el 

trabajo en equipo a través de la satisfacción laboral de cada docente. 

1.2. Trabajos previos 

A Nivel Internacional. 

Para Merino (2017) en su tesis titulada “El compromiso en el trabajo 

(Engagement) en estudio empírico en empleados de congregaciones religiosas educativas”, 

para optar el grado de licenciado en administración, en la Universidad de Málaga, España, 

cuyo objetivo principal es analizar el compromiso de los trabajadores en Congregaciones 

Religiosas Educativas en España, el tipo de investigación es cuantitativo con diseño no 

experimental transversal, se utilizó una población de 63 personas y la  muestra es  63  

personas, la técnica es la encuesta y el instrumento es el cuestionario, los resultados del 

estudio arrojó que 41.4% establecieron que durante las actividades encomendadas no tienen 

dificultad en desconcentrarse, el 39% están felices con su trabajo, y el 35% encuestadas 

dijeron que su trabajo es como un reto. Se concluyó que los colaboradores están 

comprometidos con su trabajo sintiéndose orgullosos en pertenecer en la institución, 

obteniendo como beneficio el alto nivel de engagement. Se recomendó que cada persona 

puede mejorar en el ámbito profesional y personal a través de la disciplina, la responsabilidad 

con la finalidad de lograr resultados deseados. 

Para Téllez (2016)  en su tesis titulada estudio sobre el “Engagement de los 

alumnos de Instituciones de Educación Superior con relación a sus universidades”, para 

optar el grado de Maestría de Psicología laboral y organizacional, en la Universidad 

Autónoma de Nuevo León, México, cuyo objetivo principal es conocer la tendencia de 

engagement en general, el tipo de investigación es transversal descriptivo, la población 

muestral es 150 estudiantes, se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento es el 

cuestionario. Se concluyó que los estudiantes tienen un bajo nivel de engagement que genera 

la falta de competitividad académica entre los mismos estudiantes universitarios y la falta 

capacitación constante a los docentes en temas del engagement. Se recomendó capacitar a 

los trabajadores del área administrativas y a la plana docentes sobre la importancia del 

conocimiento del engagement, de tal manera que ellos juegan un papel importante para la 

calidad y la exigencia académica a los estudiantes universitario. 
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Para Calderon (2017) en su tesis “Motivacion y satisfaccion laboral en la 

empresa Joe Banana de la Ciudad de la Paz, Bolivia”, para optar el grado de bachiller en 

psicologia, en la Universidad Mayor de San Andres. El objetivo general es estudiar la 

relacion entre la motivacion y satisfaccion en el personal que trabaja dentro de empresa “Joe 

Banana”, el tipo de investigación es cuantitativa descriptiva y el diseño de la investigación 

es no experimental, la población es de 50 colaboradores y la muestra es 50 colaboradores, se 

utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento es el cuestionario. Los resultados de la 

investigación arrojaron que el 80% expresaron que no están satisfecho con su trabajo, 48% 

indican que las relaciones interpersonales son buenas, 38% manifiestan que la comunicación con 

su superior es mala, el 42% menciona que las condiciones de trabajo son insatisfechas, el 50% 

expresaron que no está conforme con el sueldo que recibe, el 66% mencionan que los incentivos 

son insatisfechos, 59% indican que no están contentos haciendo su trabajo. Se recomendó 

mejorar los índices de la insatisfacción laboral puesto que afecta a los colaboradores que 

obtengan estrés, bajo desempeño, falta de compromiso e incumplimiento con las tareas y 

objetivos trazadas, agotamiento constante y desmotivación, pues, es necesario que los superiores 

de las áreas tomen importancia a la satisfacción del personal, ya que es la pieza clave para lograr 

los objetivos encomendados. 

Para Nina (2017) en su tesis “Efecto del clima y satisfaccion laboral en el desempeño 

laboral en el personal comercial de la agencia central del banco mercantil santa cruz”, 

para optar el grado de bachiller en psicologia, en la Universidad Mayor de San Andres. El 

objetivo general determinar el efecto del clima organizacional en el desempeño laboral de 

los empleados del área comercial de la agencia central del Banco Mercantil Santa Cruz, el 

tipo de investigación es cuantitativa descriptiva y el diseño de la investigación es no 

experimental, la población es de 120 colaboradores y la muestra es 40 colaboradores, se utilizó 

la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario. Los resultados de la investigación 

arrojaron que, el 60% expresaron que el clima laboral es satisfecho, 50% establecieron que la 

comunicación con sus superiores es satisfecha, el 65% dijeron que la empresa les brinda las 

herramientas necesarias para cumplir con las tareas asignadas por sus jefes, el 45.5% están 

satisfechos con la remuneración económica que reciben, 67.5% expresaron que los 

supervisores se preocupan por reconocer el esfuerzo del colaborador, 70% establecieron que 

las capacitaciones que realiza la empresa son insatisfechas. Se recomendó contratar a 

profesionales para realizar las capacitaciones a los colaboradores pues, es importante que el 
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personal este capacitado constantemente, ayuda a fortalecer el conocimiento y mejora el 

desempeño para lograr resultados óptimos. 

Para Calderón (2016) en su tesis “Evaluación de la satisfacción laboral del 

Personal Docente y Administrativo en la unidad Educativa fiscal 13 de octubre del Cantón 

Bolívar”, para optar el grado de Administración Pública, en la Escuela superior Politécnica 

Agropecuaria en Manabí Manuel Félix López, Calceta, el objetivo principal es evaluar la 

satisfacción del personal docente y Administrativo de la Unidad Educativa Fiscal 13 de 

Octubre para la mejora del clima laboral, el tipo de investigación es descriptivo con enfoque 

cuantitativo no experimental, la población es 50 docentes y la muestra 50 docentes, el estudio 

se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, seguidamente los 

resultados del estudio arrojó que el 35% afirmaron que la información no es el adecuado 

para la realización de las tareas, el 69% establecieron que la gestión de la formación de los 

trabajadores es insatisfecho, 60% expresaron que la comunicación entre compañeros de 

trabajo es inadecuada. Se concluyó que en la gran parte de los docentes y personal 

administrativo se encuentran con dificultades internas; en la unidad educativa no se gestiona 

adecuadamente las tareas asignadas durante la jornada laboral, la comunicación con los 

compañeros no es el adecuado, el esfuerzo que realiza los docentes no es reconocido ni 

valorado, la información brindada para realizar la tarea no es el adecuado. Se recomendó que 

en las instituciones públicas utilicen las evaluaciones de satisfacción laboral con la finalidad 

de mejorar el panorama ambiental, la comunicación laboral para mejorar la realización de 

las actividades académicas. 

A Nivel Nacional. 

Para Grández (2018) en su estudio titulada “Evidencias de validez de la escala 

de utrech del engagement en el trabajo en docentes de la Provincia de Huallaga, Trujillo-

2018”; en la Universidad César Vallejo, Trujillo. El estudio tiene como objetivo principal 

conocer las evidencias de validez de la escala de Utrecht del engagement en el trabajo en 

docentes de la provincia de Huallaga, el tipo de investigación es descriptiva con enfoque 

cuantitativa, el diseño es no experimental, la población del estudio es 342 docentes, la cual 

se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumentos el cuestionario pues, los resultados 

del estudio son lo siguiente el 70% expresaron que no se sienten felices en el trabajo, el 60% 

tienen agotamiento constante durante la realización de las actividades, 65% de los docentes 
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expresaron que el ambiente en que se laboral no es el adecuado perjudicando el estado mental 

del personal, el bajo rendimiento y las inasistencias frecuente de los docentes. Se concluyó 

que los docentes están afectados psicológicamente pues, no pueden realizar el trabajo de 

manera adecuada, el aumento de irresponsabilidades con las tareas asignadas que genera a 

disminuir el desempeño laboral. Se recomendó incentivar a los docentes como el mejor 

trabajador del mes, bonos de alimentación, entregar una certificación por los objetivos 

cumplidos, puesto que mejora el índice de energía motivacionales, mejora el compromiso 

con su rol, mejora la satisfacción y la concentración profunda con su actividad encomendada. 

Chávez & Sosa (2017) en su tesis titulada “Engagement laboral en la Institución 

Educativa N° 40479-Miguel Grau, Distrito de Islay, Provincia de Islay, Región Arequipa, 

2017”, para optar el grado de licenciado en Administración de Empresas, en la Universidad 

Católica de Santa María, Arequipa. La investigación tiene como objetivo principal 

determinar y analizar el nivel de Engagement Laboral en la I.E. 40479 “Miguel Grau” del 

Distrito de Islay, Provincia de Islay, Región Arequipa – Perú, con la finalidad de proponer 

alternativas de solución para fortalecer el vigor, la dedicación y la absorción en los 

trabajadores públicos que en ella laboran (personal administrativo y docentes), el tipo de 

investigación es descriptiva no experimental,  la población y la muestra es 41 personas entre 

docentes y personal administrativo, se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento 

el cuestionario con escala Utretch de Engagement en el trabajo (UWES) los resultados del 

estudio arrojó que el 51% de los docentes esta comprometidos con su trabajo laboral, el 60% 

afirmaron que en las áreas realizan la práctica del engagement. Se concluyó que los docentes 

sienten que han tenido un crecimiento profesional y están satisfechos en pertenecer en la 

institución pues, las capacitaciones que realiza la institución ayudan a los docentes a mejorar 

profesionalmente, la comunicación con sus compañeros de trabajo es buena, logrando 

obtener un alto nivel de satisfacción laboral. Se recomendó seguir realizando actividades 

integradoras que permite fomentar la buena comunicación, motivación, integración y 

sentirse valorado por sus compañeros de trabajo. 

Orezzoli, (2016) en su tesis titulada “Engagement académico en estudiantes de 

clases espejo en una universidad privada del Perú 2016”, para optar el título profesional en 

Administración de empresas, en la Universidad Privada del Norte, Trujillo. Cuyo objetivo 

principal es determinar el nivel de Engagement académico en estudiantes en las clases espejo 



 

25 

 

en una Universidad Privada del Perú, durante el año 2016, el tipo de investigación del estudio 

es descriptiva no experimental transversal, se contó con una población de 701 estudiantes y 

una muestra de 230 estudiantes, la técnica que utilizó el estudio es la encuesta y el 

instrumento el cuestionario, se dio a conocer que los estudiantes con alto nivel de 

engagement académico son los estudiantes de la carrera de ingeniería empresarial e ingeniera 

computacional, por otro lado encontramos que el bajo nivel de engagement académico son 

los estudiantes de la carrera de administración y marketing, Se recomendó establecer un 

proceso de mejora con todas las área correspondientes que permite generar una mejora 

continua en las actividades académicas. 

Según Messarina (2019) en su tesis “Engagement y satisfacción laboral en 

operarios de una empresa privada de Lima”, para obtener el grado de Licenciado en 

Psicología, en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. el objetivo principal 

diagnosticar la satisfacción laboral en operarios de una empresa privada procesadora y 

distribuidora de vidrios y aluminio en Lima, el tipo de investigación del estudio es 

descriptiva con enfoque cuantitativo, la población y la muestra es de 70 colaboradores, 

teniendo como instrumento el cuestionario con la técnica de la escala de Likert, los 

resultados de la investigación arrojó que el 60% establecieron que los compañeros de trabajo 

cooperan ante cualquier dificultad que se presente en la jornada laboral, el 70 % aseveraron 

que la infraestructura de la empresa es óptima, el 80% afirmaron que no existe motivación 

salarial, el 79% manifestaron  que no cuenta con especialistas para realizar capacitaciones. 

Se concluyó que los docentes se ausentan con mayor frecuencia durante sus horas de trabajo, 

las condiciones ambientales no es el adecuado, la remuneración económica no es acorde al 

mercado en nivel académico, no hay crecimiento profesional y las capacitaciones es 

ineficiente. Se recomendó mejorar la remuneración económica de los docentes, contratar 

especialistas en capacitaciones pedagógicas, motivar al personal para fortalecer la 

comunicación e integración continua.  

Según Bustamante (2020) en su tesis “Nivel de atención y satisfacción en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San José del Alto – Cajamarca, 

para optar el grado de Maestro en Gestión Pública, Cajamarca. El objetivo principal es 

determinar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad. El tipo de investigación es descriptivo con enfoque cuantitativa, diseño de la 
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investigación no experimental transaccional, la población es 45 colaboradores y la muestra 

45 personas, la técnica que se empleó es la encuesta y el instrumento es el cuestionario, los 

resultados son los siguientes el 90% de los trabajadores están insatisfechos intrínsecamente, 

generando desmotivación, falta de compromiso e irresponsabilidad con su labor.  Se 

concluyó que los colaboradores no están satisfechos en su centro de trabajo pues, existe 

factores que son insatisfechas como la remuneración económica, el ambiente laboral, los 

incentivos laborales, las malas relaciones interpersonales, etc. Se recomendó que la 

Municipalidad Distrital de San José del Alto ejecute acciones orientadas a la optimización 

del clima laboral, mejorar las relaciones interpersonales, aumentar los salarios de los 

docentes, incentivos no remunerativos y remunerativos, el reconocimiento por logros e 

integración con sus compañeros de trabajo. 

Días  (2017) en su tesis sobre el “Nivel de satisfacción laboral de los profesores 

de inglés de la institución educativa privada Santa Margarita de Surco, Lima-Perú”, para 

obtener el grado de maestría, en la Universidad de Piura, Piura, el objetivo principal fue 

identificar el nivel de satisfacción laboral de los docentes de inglés de la institución educativa 

privada Santa Margarita de Surco, el tipo de investigación descriptiva con enfoque 

cuantitativa y el diseño es no experimental. Por otro lado, se tomó como población y muestra 

a 16 docentes (3 varones y 13 mujeres), el instrumento que se utilizó como base el 

cuestionario denominado escala multidimensional de satisfacción laboral docente (EMSLD) 

elaborado por Barraza y Ortega, los resultados son; el 80% expresaron que las relaciones de 

compañerismo es satisfactoria, el 56.3% están motivados con su centro de trabajo, 62.5% se 

siente satisfecho con la cantidad de trabajo que se le asigna, 56% se siente que la 

remuneración que recibe es satisfactorio, el 43% siente que pueden ascender de cargo. Se 

concluyó que los docentes cuentan con alto nivel de satisfacción laboral logrando a tener un 

buen desempeño laboral, una mejor integración con sus compañeros de trabajo, mayor 

compromiso y responsabilidad. Se recomendó seguir incentivando a los docentes para 

generar un ambiente motivador y seguir cuidando el prestigio tanto para la universidad como 

para los docentes. 
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A Nivel Local. 

Cumpa (2015) en su tesis titulada “Engagement en colaboradores de tres 

empresas de comercialización de bebidas y alimentos de la ciudad de Chiclayo-2015”, optar 

el grado de licenciado en psicología, en la Universidad Señor de Sipán, Chiclayo, 

Lambayeque, la investigación tiene como objetivo general determinar las diferencias en el 

Engagement entre los colaboradores de tres empresas de comercialización de bebidas y 

alimentos, hipótesis existe diferencias significativas de Engagement en los colaboradores de 

las empresas de comercialización la población y la muestra es 65 personas de ambos sexos, 

el tipo de investigación es descriptiva con enfoque cuantitativo y  el diseño es no 

experimental, se aplicó como instrumento el cuestionario, los resultados son los siguiente; 

el 70% de los colaboradores cuentan con nivel bajo de engagement pues, perjudica los 

índices de responsabilidad, compromiso, motivación, etc. Se concluyó que el personal tiene 

bajo nivel en absorción, dedicación y vigor; en vigor presenta que los colaboradores cuentan 

con un inferior grado de esfuerzo y energía en su centro de labores, dedicación que los 

colaboradores no se sienten orgullosos de pertenecer en la empresa y no tienen la inspiración 

necesaria para el desarrollo de sus actividades; absorción los colaboradores no están 

concentrados y siempre están pendiente de la hora. Se recomendó incentivar al personal de 

manera frecuente, mejorar la integración entre compañeros y el trabajo en equipo de manera 

constante. 

Diaz (2016) en su tesis “Engagement entre dos instituciones financieras de 

Chiclayo 2016”, optar el título profesional de licenciado en psicología, en la Universidad 

Señor de Sipan, Chiclayo, Lambayeque, el objetivo general es determinar la diferencia de 

Engagement de trabajadores de dos instituciones financieras de Chiclayo, su hipótesis existe 

diferencias significativas de Engagement en trabajadores de dos instituciones financieras, el 

tipo de investigación es cuantitativa no experimental, con una población de 350 personas y 

la muestra con 140 personas, se realizó encuestas aplicando el instrumento del cuestionario, 

los resultados arrojo que el 66% presentan bajo nivel de engagement en el sector púbico, el 

47% de las personas tienen nivel bajo de engagement en el sector privada. Se concluyó que 

los niveles de Engagement son inferiores de lo que se esperaba esto quiere decir que de 

acuerdo a sus dimensiones vigor, absorción y dedicación los colaboradores no están 

comprometidos, no se sienten orgullosos en pertenecer en la entidad financiera pues, 
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teniendo como consecuencia el bajo desempeño laboral con su función, desvinculación con 

los objetivos de la empresa. Se recomendó realizar un plan de mejora que permitirá mejorar 

las debilidades internas pues, se requiere poner en práctica el engagement con la finalidad 

de generar un ambiente laboral agradable. 

 Según  Vinces (2018)  en su tesis titulado “Engagement laboral para mejorar 

la productividad de los colaboradores de la Institución Financiera CMAC Piura-Chiclayo 

2018”, para optar el grado de bachiller, en la Universidad Señor de Sipan, Pimentel-

Chiclayo, el objetivo es proponer un plan de engagement laboral para mejorar la 

productividad de los colaboradores de la Institución Financiera CMAC Piura, el tipo de 

investigación es descriptiva y con diseño investigación no experimental, se utilizó una 

población y muestra de 55 trabajadores, la técnica que se utilizó es la encuesta y el 

instrumento el cuestionario, los resultados del estudio son los siguientes;  los colaboradores 

presentan escasez de nivel de Engagement durante las actividades laborales pues, el 63.6% 

establecieron que es malo y solo el 5.5% de los colaboradores perciben que es bueno, 76.3% 

expresaron que no están felices en su trabajo ocasionando que el desempeño no sea de 

manera eficiente. Se concluyó que la mayor parte de los trabajadores no están satisfechos en 

su centro de trabajo perjudicando su desempeño laboral. Se recomendó establecer estrategias 

motivacionales para mejorar el desempeño de los trabajadores para obtener buenos 

resultados. 

Para Carrion (2018) en su tesis “Relación entre clima organizacional y 

Satisfacción laboral en los colaboradores de la municipalidad Distrital de Zaña. Región 

Lambayeque Año 2018” para optar el grado académico de maestro, en la Universidad Pedro 

Ruiz Gallo. El objetivo principal determinar la relación entre satisfacción laboral y clima 

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zaña, el tipo de 

investigación es cuantitativa descriptiva y el diseño de la investigación es no experimental, 

la población es de 30 colaboradores y la muestra es 30 colaboradores, se utilizó la técnica de 

la encuesta y el instrumento del cuestionario. Los resultados de la investigación arrojaron 

que el 66% de los docentes están insatisfechos con los salarios que recibe, el 65% afirman 

que no se sienten identificados con las actividades laborales, el 70% expresaron que en la 

institución no perciben un crecimiento profesional. Se concluyó que en la institución 

presenta debilidades que permiten obstaculizar los objetivos propuestos a corto plazo pues, 



 

29 

 

perjudica las metas institucionales. Se recomendó incentivar a los docentes, mejorar la 

infraestructura, mejorar el salario de la plana docente, el ambiente laboral y las relaciones 

entre compañerismo. 

Para Vinazza (2016) en su tesis “Influencia del clima organizacional en la 

Satisfacción laboral de los colaboradores del centro de esparcimiento Jockey Club-

Chiclayo”, para optar el título de licenciamiento en Administración de empresas, en la 

Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. El objetivo general es 

determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Jockey Club de Chiclayo, el tipo de investigación es descriptivo con 

enfoque cuantitativa y el diseño es no experimental descriptivo, la población y la muestra 

que se utilizó es 57 colaboradores, se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento es el 

cuestionario, los resultados arrojaron el 60% establecieron que la comunicación es 

inadecuada, el 50% expresaron no se sienten satisfechos con su trabajo, 60% de las personas 

respondieron que las condiciones son inadecuadas. Se concluyó que el clima laboral que 

genera la empresa es insatisfactorio, la relación laboral entre compañeros es mala, muy pocas 

veces se apoyan entre ellos mismos, la comunicación es inadecuada, Se recomendó que el 

capital humano es importante para ofrecer un servicio de calidad pues, es necesario 

incentivar a los trabajadores, mejorar el salario, las condiciones laborales, trabajo en equipo, 

etc. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1 Plan  

Para Saldaña (2017) expresa lo siguiente: 

Un plan es un proceso de metas, objetivos o una actividad por realizar a 

futuro pues, se requiere de estrategias de cómo se llevará acabo, de tal manera que toma 

tiempo y mucha información para que el plan sea de manera exitosa (p100) 

1.3.2 Plan Engagement. 

1.3.2.1 Definición. 

Wood , y otros (2015) enfatiza que: 
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Las personas que tienen alto nivel de Engagement son felices 

trabajando, con entusiasmo, ganas de hacer bien las cosas, muy sociales con sus compañeros, 

mejora el desempeño laboral que permite transmitir mucha energía positiva y asumir nuevos 

retos para el cumplimiento de los objetivos y metas encomendados. Pág. 13)  

Vila, Alvarez, & Castro (2015) enfatiza que:   

 Es un estado psicológico positivo que mejora los factores débiles 

internos de una organización con el fin de elevar el compromiso laboral de los trabajadores. 

El engagement se caracteriza por lograr alto nivel de esfuerzo, entusiasmo, pasión, energía 

mostrada por los colaboradores en su puesto de trabajo (Pág. 11).  

1.3.2.2  Competencias los trabajadores Engaged. 

Wood, y otros (2015) citado por Vila , Álvarez, & Castro, 

(2015) señalan lo siguiente: 

En la actualidad las organizaciones modernas requieren 

personal que tengan competencias psicosociales para realizar las tareas adecuadas con el fin  

de obtener resultados idóneos. Por otro lado, las competencias psicosociales tienen mucha 

similitud con las competencias que presenta en los trabajadores como vitalidad, energía, 

motivación, dedicación intrínseca y absorción laboral (p.12) 

  

   Figura 1 

  Competencias de los trabajadores engaged 

   Fuente: Wood , y otros (2015) citado por Vila , Álvarez, & Castro, (2015) 
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1.3.2.3  Importancia para las empresas medir y gestionar el engagement 

de su personal.  

En la actualidad las organizaciones valoran el talento humano de 

cada trabajador pues, es una pieza clave para llevar a cabo las actividades de la empresa que 

buscan estar pendientes de los niveles de Engaged de cada trabajador, es por ello, que los 

líderes de cada área evalúan al personal con el fin de mejorar y fortalecer las incomodidades 

que se puedan presentar durante las horas de trabajo de tal manera que el colaborador perciba 

que es importante para la organización. Un trabajador que siente que es importante en su 

centro laboral permite lograr niveles altos de compromiso, estar más enfocado con los 

objetivos quiere alcanzar la organización, mayor nivel de orgullo que conlleva a sentirse 

orgulloso con el trabajo que realiza. 

A nivel organizativo, todas las organizaciones quieren lograr 

tener participación en el mercado, pero para obtener mayor participación en un mercado 

competitivo; primero se inicia por incrementar la participación del personal estar más 

vinculados con la visión a través de la práctica constante del Engagement de los 

colaboradores pues, permite que el personal se sienta identificado y comprometido con las 

actividades organizacional que conlleva a lograr un ambiente motivador. 

En la actualidad el área de gestión talento humano tiene un 

desafío actual que es medir el grado de Engagement del personal y desarrollar sus 

habilidades con el fin de incrementar su desempeño individual, reforzar la competitividad 

del personal. 

1.3.2.4 Consecuencias del Engagement.  

Vila , Álvarez, & Castro (2015) enfatiza que: 

El Engagement influye de manera positiva en los resultados de 

las organizaciones ya que es un influenciador de la mejora continua pues, es un constructor 

individual motivador que conlleva a influenciar el desempeño de los colaboradores durante 

su labor laboral. Por otro lado, el engagement físico se caracteriza por el esfuerzo en el 

desempeño laboral, tienen mayor probabilidad de cumplir con las expectativas asociadas de 

dicho rol; el Engagement emocional es el reflejo de obtener altos niveles de entusiasmo, 

interés y optimismo en el trabajo, mejora el desempeño de la conexión que cada vez es mayor 
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entre sus compañeros de trabajo en la búsqueda de los objetivos organizativos; Engagement 

cognitivo se refiere a los altos niveles de atención, concentración y absorción que  promueve 

un comportamiento que es más vigilante, atento y concentrado (p.18) 

Vila , Álvarez, & Castro (2015) “definen dichos conceptos y 

plantean las razones por las cuales cabe esperar una influencia positiva del Engagement en 

los mismos”. (p. 19) 

a) Desempeño de tarea  

Vila , Álvarez, & Castro (2015) afirma lo siguiente: 

Al grado en que el trabajador satisface sus expectativas con las 

actividades que desarrolla. Por otro lado, los trabajadores que desarrollan altos niveles de 

Engagement alcanzan un mejor desempeño en su rol laboral, presentan más atención en lo 

que hace, tiene alto grado de compromiso, tienen mayor conexión emocionalmente con las 

actividades laborales, la responsabilidad de llevar a cabo las tareas de la mejor manera y se 

esfuerzan para alcanzar los objetivos de su rol laboral. (p.19) 

b) Comportamientos de ciudadanía organizativa 

Vila , Álvarez, & Castro (2015) hace referencia que: 

Estos comportamientos no están relacionados del rol laboral que 

realiza, si no están relacionados a fomentar entorno social y psicológico que permite 

favorecer la realización del rol laboral. Por otro lado, los trabajadores que tiene Engaged 

tienen la capacidad de liberar recursos para el cumplimiento de los objetivos y el desempeño 

productivo de sus tareas, se refiere que los colaboradores tienen un rol amplio que no está 

relacionado a su actividad laboral si no que ayuda a que sus compañeros de trabajo puedan 

lograr las metas establecidas de manera personal o de la organización. (p.20) 

c) Comportamiento innovador 

Vila , Álvarez, & Castro (2015) enfatiza que  

Mientras más práctica de Engagement habrá en el entorno laboral 

mayor será la relación con sus funciones, que genera un comportamiento innovador a través 

de altos niveles de energía, concentración, entusiasmo, inspiración, intensidad y persistencia 



 

33 

 

logrando la exploración de varias alternativas para la solución de los problemas que se 

presenten, que buscan con entusiasmo nuevas ideas y promuevan las ideas creativas. (p.21) 

1.3.2.5  Sinergias positivas del Engagement en las organizaciones. 

Córdoba (2015) señala: “Que las sinergias positivas del Engagement 

organizacional está conformado por” (p.22) 

a. Sinergias individuales 

La sinergia individual hace referencia al alto nivel de 

socialización y cultura organizacional de la cual se obtendrá mayor compromiso con el rol 

laboral, mayor desempeño laboral, mayor motivación que conlleva a que el colaborador 

realice un trabajo bien hecho y el deseo de ser competitivos permitirá obtener la efectividad 

de las tareas de manera individual y colectivo.  

b. Sinergias interpersonales 

Aquellos colaboradores que tiene alto nivel de engagement 

tienen menos posibilidad de sentir celos, rabia, envidia o ansiedad, ya que ellos solamente 

quieren ser felices en su vida personal y laboral, por otro lado, al obtener alto nivel de 

engagement tienen a tener emociones positivas como buenas relacionales con sus 

compañeros de trabajo, supervisor, jefes, clientes, etc. 

c. Sinergias organizacionales 

La sinergia organizacional hace referencia cuando el 

trabajador percibe un buen clima organizacional en su centro de trabajo tendrán menos estrés 

laboral, mejorará el desempeño laboral, las buenas relaciones de amistad que conlleva a que 

estos buenos resultados puedan influir de manera positiva a la imagen institucional 

convirtiéndola en una organización atractiva y dinámica de la cual se preocupa por el talento 

humano generando una buena reputación organizacional. 

1.3.2.6  Estrategias para aumentar el Engagement en el trabajo. 

Albán (2016) identificó: estable las siguientes estrategias del 

engagement laboral (p.19) 

a. Cuidado de la mente y del cuerpo 
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Establecieron que toda persona debe cuidar su mente y su cuerpo, 

es por ello que en las organizaciones deben realizar momentos deportivos donde el personal 

compartan momentos de alegría, diversión, etc; sin embargo, aquellas personas que realizan 

sus actividades deportivas con sus compañeros de trabajo permiten incrementar las 

relaciones interpersonales y distraer la mente de cualquier preocupación laboral.  

b. Prácticas de las virtudes 

Es importante que los jefes de cada área de trabajo, identifique 

cuáles son las virtudes y fortalezas del personal, que conlleva que el colaborador se sienta 

en confianza y que es capaz de hacer bien las funciones. 

c. Fortalecer las relaciones sociales. 

En las organizaciones es importante fortalecer las buenas 

relaciones entre colaborador a jefe y colaborador a compañero de trabajo que permite 

incrementar el nivel de engagement a través de las experiencias compartidas ya sean 

personales o laborales, aumentar el nivel de apoyo social entre compañeros, trabajar en 

equipo durante el rol laboral y fuera del trabajo. 

d. Generar y ensayar pensamientos positivos 

Muchas veces los colaboradores tienen recuerdos positivos que 

sucedieron dentro de la organización con sus compañeros de trabajo o con sus jefes, esta 

estrategia hace referencia que siempre es bueno dialogar y recordar entre compañeros sobre 

aquellos momentos que sucedieron, con la cual genera que siempre tengan recuerdos 

positivos de experiencias vividas en la organización.  

e. Toma de decisiones 

Todas las personas siempre deben tomar decisiones que conlleva 

a una acción positiva o negativa, muchas veces las personas tienen ofertas laborales que le 

ofrecen mejores condiciones económicas, pero no saben si el ambiente laboral es buena o 

mala o si le va a costar adaptarse a las nuevas costumbres de la organización. Además, cada 

persona toma sus decisiones por su bienestar económica y salud pues, el jefe ya no interviene 

en las decisiones de sus colaboradores. 

f. Modificar objetivos motivaciones 
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Todo colaborador tiene objetivos laborales y personales, 

ambiciones y aspiraciones dentro de la organización. Es por ello que la gran mayoría de los 

jefes proponen metas laborales con el fin de que el personal se supere a través de cualquier 

adversidad que se presente durante el cumplimiento de las metas laborales. Esto conlleva 

cumplir sus ambiciones, aspiraciones personales y laborales de los colaboradores. 

1.3.2.7 Dimensiones del Engagement. 

Para Vila , Álvarez, & Castro (2015) las dimensiones del Engagement 

está conformado por: 

a. Engagemet físico 

Se caracteriza por altos niveles de energia mental mientras se trabaja, por 

el deseo de esforzarse en el trabajo que conlleva a tener un mejor desempeño. Los 

indicadores son los siguientes:  

Nivel de energía: El nivel de energía hace referencia aquellas personas 

que trabajan con ganas de querer aprender más de lo que ya aprendió, convirtiéndose en 

el trabajador estrella por su mejor desempeño llevando a cabo a enseñar al resto de forma 

proactiva (Vila , Álvarez, & Castro, 2015, p13.). 

Desempeño laboral: Para Bakker (2015) afirma que “aquellos 

empleados engaged que muestran un desempeño superior son capaces de crear sus 

propios recursos” (p.14). 

Por otro lado, Bakker (2015) expresa que “el desempeño laboral se 

refiere al grado en que el colaborador satisface sus expectativas relacionadas con la 

realización de las actividades que formalmente conforman su puesto de trabajo” (p.14) 

Esfuerzo Laboral: Para Vila , Álvarez, & Castro (2015) afirma que 

“es señalado por el esfuerzo en el desempeño del rol laboral, de la cual redunda en una 

mayor probabilidad de cumplir con las expectativas asociadas a dicho rol” (p.15)  

b. Engagement emocional 

Se caracteriza por el entusiasmo en el puesto de trabajo, el optimismo 

acerca del puesto, orgullo por el puesto de trabajo. Los indicadores son los siguientes: 

Optimista: Vila , Álvarez, & Castro (2015) define que: 
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Es ser optimista en varios aspectos, en enfrentar los problemas con el 

pensamiento positivo, ser optimista en ascender de puesto laboral, optimista en una actividad 

por realizar o una actividad que por primera vez lo està realizando, el ser optimista abarca 

de manera psicologia de la persona (p.15) 

Entusiasmo: Vila , Álvarez, & Castro (2015) define que: 

Es ser entusiasta en el lugar donde nos encontramos, por un objeto, 

puesto de trabajo, por un actividad que serà realizada, influyendo las emociones psicologicas 

de un individuo que permite tener un alto grado de satisfacciòn por lo que hace (p.15) 

Inspiración: Vila , Álvarez, & Castro (2015) define que  

La inspiraciòn es aquella persona que moviliza a los demàs 

compañeros (ayuda a que sus colegas no cometan errores) es por que le apasiona lo que està 

realizando en su centro laboral, conllevando a que su trabajo es lo màs importante para lograr 

un crecimiento personal y profesional en la organización (p.15) 

Orgullo: Bakker (2015) conceptualiza que: 

El orgullo es cuando una persona tiene un mayor grado de enaged en 

su centro laboral, quiere decir que el engagement fisico debe ser alto pues, conlleva a que el 

individuo se sienta orgulloso por las tareas que realiza (p.15) 

Reto: El reto es todo aquello que hace superar de manera personal y 

profesional, quiere decir que el colaborador no debe seguir teniendo las mismas actividades 

o responsabilidades durante bastante tiempo pues, es necesario que el trabajador tenga 

nuevas responsabilidades que conlleva a sumir reto con mayor grado de responsabilidad 

(Bakker, 2015, p. 15) 

c. Engagment cognitivo 

Se caracteriza por alto nivel de concentración durante el rol laboral, 

cuando el tiempo pasa rápidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse con su 

rol laboral. Los indicadores son los siguientes: 

Concentración:  Es cuando la persona esta fijamente concentrada en 

las actividades que realiza, puesto que trabajan con mayor intensidad en periodos de largo 

tiempo, se concentra màs en las responsabilidades y emocionalmente estan màs conectados 
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con la ejecuciòn de sus actividades, quiere decir que, el individuo no esta pendiente del 

tiempo durante su trabajo, así mismo prensenta dificultades de desconexión con su rol debido 

a las fuerte dosis de concentración experimentadas (Bakker, 2015, p.16) 

1.3.3 Satisfacción laboral. 

1.3.3.1 Definición. 

Marin & Placencia (2017) señala que: 

La satisfacción laboral son actitudes específicas que tiene la persona 

hacia un entorno laboral o entorno social como las amistades percibidas, condiciones físicas, 

trabajo en equipo, ambiente motivador, que conlleva a que el individuo este comprometido 

con la organización o en el lugar en donde se encuentre. (p.156) 

Vallejos (2014) Señala que: 

La satisfacción laboral es el resultado de las actitudes que tienen los 

trabajadores en relación al salario, la supervisión, el reconocimiento, oportunidades de 

ascenso (entre otros) ligados a otros factores como posición social, relaciones familiares, 

edad, salud, recreación y demás actividades en organizaciones laborales, políticas y sociales 

(p.04) 

Jarufe (2017) señala que la “Satisfacción laboral es un estado 

emocional o placentero resultante de una percepción subjetiva de las experiencias laborales 

del sujeto”. (p.13) 

1.3.3.2 Teoría de la satisfacción laboral. 

Marin & Placencia (2017) “la cual hace referencia factores que está 

conformado por” (p.12) 

Factores de Higiene o Extrínsecos 

a. La política de una empresa 

Se refiere las actitudes generales de la organización de como 

maneja el área de recursos humanos. 

b. La supervisión. 
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Es el estilo de supervisión que adopta el jefe para llevar a cabo la 

evaluación del personal, con el fin de retener los errores que comenten los colaboradores 

durante el desarrollo de las tareas asignadas. 

c. Las relaciones interpersonales. 

Se refiere a lograr buenas relaciones con sus compañeros de 

trabajo, supervisor y jefe, cuando se encuentran con un ambiente agradable, motivador que 

conlleva a optar a mejorar el desempeño de su función con el fin de incrementar la 

satisfacción laboral.  

d. Condiciones de trabajo. 

Se refiere a que toda organización debe brindar buenas 

condiciones de trabajo para que los colaboradores pueden llevar a cabo la realización de las 

actividades de manera adecuada pues, permite que el individuo se sienta cómodo en su cargo 

correspondiente.  

e. El sueldo. 

El sueldo está relacionado con la productividad, es decir, 

mientras más productivo sea el colaborador mayor recompensa económica recibida y tendrá 

la posibilidad a ascender a un puesto mayor.  

f. La seguridad. 

La seguridad está relacionada con el trabajo estable que logra 

tener el colaborador, además está relacionado con los seguros médicos que les ofrece la 

organización. 

Factores Motivantes o Intrínsecos. 

   Está conformado por: 

a. El trabajo en sí mismo 

b. El reconocimiento 

c. La responsabilidad  

d. La posibilidad de desarrollo  

e. Las promociones 

f. El logro 
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g. El estatus 

1.3.3.3 Factores que determinan la satisfacción laboral. 

Vallejo (2014) estableció los siguientes factores que está conformado 

por: 

Reto del trabajo         

a. Satisfacción con el trabajo en sí. 

Si el colaborador se siente cómodo con el puesto o con las 

funciones que realiza, logrará desempeñarse de la mejor manera con el fin de incrementar la 

satisfacción laboral y la productividad durante el desarrollo de las tareas asignadas. 

b. Variedad de habilidades. 

No todos los colaboradores tienen la misma habilidad, capacidad 

de poder desarrollar ciertos puestos asignado, es por ello, que las organizaciones evalúan al 

personal para determinar cuáles son sus fortalezas para que pueda desarrollarse en el puesto 

de trabajo, con respecto a la variedad de habilidades también depende mucho de la edad, 

sexo, experiencia, actitud, etc.  

c. Identidad de la tarea. 

El personal debe estar comprometido con la función que le 

corresponda desde el inicio hasta el final del proceso de la actividad. 

d. Autonomía. 

Cuando el colaborador se siente libre para poder desarrollar sus 

actividades, demostrar sus habilidad y capacidades sin tener presión por parte del jefe, contar 

con las herramientas necesarias para poder desarrollar de manera adecuada las tareas 

laborales. 

e. Retroalimentación del puesto mismo. 

Las organizaciones retroalimentan al personal, es decir, son 

capacitados de manera constante con el fin de que obtengan la información clara y directa 

con respecto a su puesto de trabajo. 

Sistema de recompensas justas 
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a. Satisfacción con el salario. 

El salario o remuneración son incentivos motivadores que 

permite elevar la satisfacción labora pues, el salario, los incentivos y las gratificaciones son 

la compensación que los colaboradores reciben a cambio de su labor. 

b. Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos. 

Las organizaciones establecen oportunidades de ascensos para 

aquellos colaboradores que cumplieron con la meta establecida, el ascenso laboral permite 

crecimiento personal, obtener mayor responsabilidad e incrementar el estatus social del 

individuo. 

Condiciones favorables de trabajo. 

La mayoría de las personas les interesa mucho el ambiente laboral de 

una organización, los recursos adecuados para llevar a cabo las funciones correspondientes 

y la facilidad de realizar un buen trabajo. Un buen ambiente cómodo, adecuado permitirá 

obtener un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del personal. 

1.3.3.4 Dimensiones de la satisfacción laboral. 

Jarufe (2017) la cual expone nueve aspectos dimensionales de la 

satisfacción laboral que está conformada por: 

a. La satisfacción con el trabajo. 

Son los intereses intrínsecos del trabajo, las oportunidades de 

aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, posibilidades de éxito y la variedad. Los 

indicadores son los siguiente: 

Oportunidades de aprendizaje: Jarufe (2017) afirma que: 

La satisfacción de crear oportunidades de aprendizaje hace 

referencia a los (nuevos conocimientos, nuevas experiencias, retos) pues, permite fortalecer 

sus aprendizajes de manera constante y aportes que puede tener durante su actividad laboral 

(p.100) 

 Cantidad de trabajo: Jarufe (2017) expresa que “la 

satisfacción de adquirir gran cantidad de trabajo con el objetivo de lograr mayor 
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responsabilidad y el trabajo en equipo siempre cuando las responsabilidades sean de alto 

grado de dificultad” (p.50) 

b. La satisfacción con el salario. 

Son los aspectos cuantitativos del sueldo, método de 

distribución, equidad. Los indicadores son los siguiente: 

Equidad salarial: “Es dar a cada uno lo que se merece por su 

esfuerzo, dedicación y compromiso” (Jarufe, 2017, p.51) 

Salarios: El salario es un aspecto motivador para el individuo 

con la finalidad de establecer un alto rendimiento, mayor productividad que conlleva 

aumentar el grado de la satisfacción laboral de la persona (Jarufe, 2017, p.51) 

c. La satisfacción con las promociones.  

Son las oportunidades de formación o la base a partir de la que 

se produce la promoción. Los indicadores son los siguientes: 

Oportunidades de formación: “Es la satisfacción de crear 

oportunidades de formación (capacitaciones) que el individuo puede tener a lo largo de un 

periodo de tiempo en dicha identidad” (Jarufe, 2017, p.51) 

d. La satisfacción con el reconocimiento. 

Son los elogios, realización del trabajo, los créditos por el 

trabajo realizado o las críticas. Los indicadores son los siguientes: 

Elogios: “Es la satisfacción de percibir elogios o 

reconocimientos por una actividad bien realizada en el centro de trabajo o en la vida 

cotidiana” (Jarufe, 2017, p.52) 

Realización del trabajo: “Es la satisfacción de un individuo que 

siente que la actividad que está desarrollando le ayuda a fortalecer su responsabilidad y su 

compromiso, etc.” (Jarufe, 2017, p.53) 

Créditos por el trabajo: “es la satisfacción de otorgar créditos 

(viaje, bonos de alimentación, comisiones, etc.) al individuo o equipo de trabajo pues, 

permite al individuo sentirse importante en la organización” (Jarufe, 2017, p.53) 
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e. La satisfacción con los beneficios.  

Son las pensiones, los seguros médicos o las vacaciones. Los 

indicadores son los siguientes: 

Pensiones: “es la satisfacción de recibir pensiones como 

seguro, alimentación etc.; en un momento determinado” (Jarufe, 2017, p.53) 

Seguros médicos: “es la satisfacción del individuo de estar 

asegurado en el trabajo ante cualquier accidente que se puede presentar en el centro laboral” 

(Jarufe, 2017, p. 13) 

Vacaciones: “es la satisfacción de otorgar vacaciones conforme 

el cronograma que la entidad indica” (Jarufe, 2017, p. 13) 

f. La satisfacción con las condiciones de trabajo. 

Son los horarios laborales, descansos, composición física del 

lugar de trabajo, ventilación o la temperatura. Los indicadores son los siguientes: 

Horarios laborales: “Es la satisfacción de un cronograma de 

horarios que el individuo debe cumplir de manera definida y adaptarse a los cambios de la 

entidad aun no le parezca correcto” (Jarufe, 2017, p. 13) 

Composición física: “Es la satisfacción de la composición 

física de una entidad pues, es la que percibe el individuo con respecto a la infraestructura, 

conllevando a tener un alto grado de satisfacción en el ambiente en donde se encuentre” 

(Jarufe, 2017, p. 13). 

Temperatura: 

Jarufe (2017) define que: 

Aquel trabajador que percibe un ambiente laboral adecuado 

en su centro de trabajo pues, puede satisfacer todas sus necesidades comenzando desde lo 

más básico (comida ropa, vivienda) hasta que se sitúa en el nivel más elevado la necesidad 

de autorrealización (p.174) 

g. La satisfacción con la supervisión. 

Son los estilos de supervisión, las habilidades técnicas, 

relaciones humanas o administrativas. Los indicadores son los siguientes: 
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Estilo de supervisión: Hace referencia al estilo de supervisión 

que adopta los jefes para dirigir a un equipo, de tal manera que este estilo puede ser de 

manera inadecuado o adecuado, cada organización tiene diferentes maneras de llevar a cabo 

una supervisión (Jarufe, 2017, p.13). 

Habilidades técnicas: “es la satisfacción de las habilidades que 

cada individuo puede tener a través del conocimientos y experiencias durante la formación 

de aprendizaje” (Jarufe, 2017, p.13). 

Relaciones humanas: “son las relaciones interpersonales entre 

individuos de diferentes conocimientos, diferente nivel de cargo, diferente sociedad y 

diferente género” (Jarufe, 2017, pg. 13) 

h. La satisfacción con los compañeros. 

Abarca las competencias o el apoyo amistad recibida de los 

mismos. Los indicadores son los siguientes: 

Competencias: “Es la satisfacción de tener las competencias 

necesarias a través del conocimiento, experiencias para realizar y dar soluciones ante la 

complejidad de la actividad encomendada (Jarufe, 2017, pg.13). 

Amistad recibida:  

Jarufe (2017) enfatiza que:  

El modelo de la escuela de las relaciones humanas hace 

referencia que la necesidad de ser aceptado y querido por los compañeros de trabajo. Ser 

amado es más importante que recibir los incentivos físicos o económicos propuestos por la 

organización. (p.173). 

i. La satisfacción con la compañía y la dirección.  

Están relacionadas con la política de beneficios y salarios de 

la organización. Los indicadores son los siguientes: 

Política de beneficios: “Son políticas que establecen las 

organizaciones con respecto a la administración de sus recursos humanos, esto conlleva a 

lograr beneficios tanto para la empresa como para los trabajadores” (Vallejo, 2014, pg.14) 

 



 

44 

 

Remuneración:  

Jarufe (2017) define la teoría físico económico: 

La remuneración es la única fuente motivacional para los 

trabajadores pues, es su mayor incentivo para lograr un alto grado satisfacción laboral. 

(p.172) 

1.3.3.5 Teorías basadas en el contenido. 

Marin & Placencia (2017) citado por Jarufe (2017) menciona las 

siguientes Teorías y Modelos de Satisfacción laboral que conformado por: 

a. Teoría física-Económico 

Marin & Placencia (2017) define la teoría físico económico: 

La remuneración es el elemento esencial de la administración 

científica, como la única fuente motivacional, es decir, que los trabajadores su mayor 

incentivo es el salario para lograr un alto grado satisfacción laboral. (p.172) 

Modelo de la escuela de las relaciones humanas 

Marin & Placencia (2017) enfatiza que:  

El modelo de la escuela de las relaciones humanas hace referencia 

que la necesidad de ser aceptado y querido por los compañeros de trabajo. Ser amado es más 

importante que recibir los incentivos físicos o económicos propuestos por la organización. 

(p.173). 

a. Teoría de las necesidades 

La teoría de las necesidades se subdivide en:  

a. Teoría de la jerarquía de necesidades 

Jarufe (2017) define que: 

Aquel trabajador que percibe un ambiente laboral adecuado 

en su centro de trabajo, es aquel que puede satisfacer todas sus necesidades comenzando 

desde lo más básico (comida ropa, vivienda) hasta que se sitúa en el nivel más elevado la 

necesidad de autorrealización (p.174) 
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Necesidades fisiológicas: Es la supervivencia básica del 

organismo del ser humano: líquidos, alimentos, refugios, satisfacción sexual y etc.  

Necesidades de seguridad: Son las necesidades de 

estabilidad ausencia de miedo y protección necesidad de estructura. 

Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: Son 

necesidades de afecto cariño, aceptación y amistad. 

Necesidades de estima: Dentro de las necesidades de estima 

tenemos, factores internos: logros, autoestima, respeto propio. Factores externos: el status 

reconocimiento y atención. 

Necesidad de auto – realización: Es el impulso para llegar a 

ser lo que cada uno es capaza de ser. 

b.   Teoría de las necesidades de logro, poder y afiliación. 

Jarufe (2017) menciona que la teoría de las necesidades está 

ligada a la Satisfacción laboral que conlleva a tener un mejoramiento continuo:  

Necesidad de logro: La necesidad de logro es el deseo de 

hacer las cosas bien en la vida personal y laboral, son básicamente la fuente de satisfacción 

de todas aquellas personas caracterizadas por la necesidad de logro. Cada logro que obtiene 

una persona aumenta el nivel de satisfacción que incluye las emociones, felicidad, 

tranquilidad y motivación (p.150) 

Necesidad de poder: Se refiere en la manera de como la 

persona puede tener el control y la influencia de un grupo de personas. 

Necesidad de afiliación: En esta necesidad la persona busca 

ser conocido y formar parte de un equipo para ayudar a las demás personas. 

1.3.3.6 Variables afectadas por la satisfacción laboral 

a) Absentismo  

El absentismo es la falta de ausencia en el trabajo pues, muchas 

veces los trabajadores no asisten a sus centros laborales por exceso de estrés laboral, los 

compañeros de trabajo no cooperan en apoyarse entre ellos mismo, carga de trabajo, obtienen 
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mayores responsabilidades, la tarea asignada le resulta muy compleja (Marin & Placencia, 

2017, p.130). 

b) Rotación en el trabajo  

La rotación en el trabajo sucede cuando en la organización existe 

trabajadores que son menos competentes y que no son capaces en cumplir con los retos 

asignados pues, perjudica a la organización en el cumplimiento de los objetivos propuestos 

de tal manera que tendrá que reemplazar por un candidato que más competente (Marin & 

Placencia, 2017, p.130). 

c) Actividad sindical 

La actividad sindical es otra de las consecuencias negativa que 

perjudica a la satisfacción laboral de una organización pues, se refiere que los trabajadores 

están insatisfechos con los indicadores de salario y beneficios. La actividad sindical es la 

protesta de los trabajadores que hace a través de un voto correspondiente (Marin & 

Placencia, 2017, p.130).  

d) Experiencia de quemarse en el trabajo (burnout) 

El síndrome de burnout psicológico es la causa de la 

insatisfacción laboral, muchas de las personas en sus centros laborales sufren de estrés 

laboral conllevando que el síndrome de burnourt se apodere de la persona (Marin & 

Placencia 2017, p.131). 

e) Rendimiento 

La satisfacción laboral y el rendimiento van de la mano es decir 

que, si el trabajador está satisfecho con su rol laboral el rendimiento es cada vez mayor, el 

rendimiento nace a través de la satisfacción laboral que influye las condiciones laborales, el 

salario, reconocimiento, entre otros (Marin & Placencia, 2017, p.131) 

Marco conceptual 

1.3.3.7 Determinantes del Engagement.    

Vila, Álvarez, & Castro (2015) enfatizan “Tres condiciones 

psicológicas que se encuentran en los roles de trabajo de las personas engaged: la 

significación, la seguridad y la disponibilidad psicológicas” (p.15) 
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Significación psicológica 

Se refiere cuando una persona experimenta si siente valorado, si siente 

que es importantes, si sienten que las aportaciones que genera son útiles, si siente que el 

esfuerzo y dedicación que le pone son reconocidas por la organización. 

Seguridad psicológica 

Se refiere cuando una persona está segura de sí mismo para poder 

mostrarse y emplear su actividad laboral sin temor de enfrentar los problemas que se pueden 

llegar a presentar en cualquier momento. 

Disponibilidad psicológica 

Se refiere cundo una persona siente la percepción de contar con los 

recursos adecuado para generar Engaged en el ambiente laboral. 

a) Determinantes que influyen en la significación psicológica 

La significación de la tarea se refiere que un puesto de trabajo 

influye mucho en la vida de una persona, esto da entender, que el trabajo mejora las vidas 

de las personas de una forma más disciplina, organizada, más responsable y teniendo una 

visión más amplia para proyectarse de manera personal y profesional. Por otro lado, un 

trabajador que ama su trabajo, siente que es valioso lo que está realizando y sus resultados 

productivos son recompensados ejerciendo un mayor nivel de energía durante su labor e 

incluso tratan de mantenerlo ante las adversidades. 

Característica de la tarea 

Se refiere cómo se lleva a cabo la ejecución de las actividades, si 

la naturaleza del centro aboral es adecuada, si la variedad de las tareas está bien repartidas a 

los colaboradores, si el personal está identificado con su rol laboral generando una 

retroalimentación. 

La congruencia de valores persona-organización 

Se refiere a la similitud de los valores del personal y los valores 

de la organización, esto hace entender que las organizaciones quieren que el personal tenga 

los valores necesarios para adaptarse al ambiente laboral durante su rol de trabajo pues, 

cuando los trabajadores en su rol laboral requieren comportamientos congruentes es porque 
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les gusta laborar con un ambiente motivador y agradable donde tienen más probabilidad de 

encontrar su rol atractivo y valioso que están dispuestos a generar Engaged. 

b) Determinantes que influyen en la seguridad psicológica 

Liderazgo transformador 

En la actualidad requieren mucho de los lideres transformadores 

en las empresas que permite guiar, fortalecer, motivar a la persona e ir más allá de nuestras 

fronteras laborales pues, este estilo de líder amplía y eleva las ambiciones del equipo, las 

vinculaciones con la visión, misión y objetivos, genera conciencia de la situación en que se 

encuentra, es realista y sincero con su personal del buen momento y del mal momento que 

se está presentado, articulan una visión clara  atractiva, apoya al personal a fortalecer sus 

habilidad y conocimientos hacia el logro de los objetivos, fomentando un trabajo en equipo 

y  mueve ir más allá de sus propios interés por el bien del equipo. Los líderes transformadores 

tienen bien claro sobre las necesidades de logro y crecimiento de sus seguidores que 

experimentarán un mayor nivel de apoyo por parte de su líder. 

Apoyo organizativo percibido 

En la actualidad las organizaciones se preocupan mucho por el 

bienestar del personal porque ellos son muy importantes para el crecimiento y la mejora 

continua de la organización, cuando los colaboradores sienten que la organización se 

preocupa por su bienestar es donde se fomenta la seguridad psicológica, la flexibilidad para 

asumir los riesgos sin temor a las situaciones difíciles que se presente durante el camino. 

Puesto que, los trabajadores que perciben alto grado de apoyo por la organización tienen 

expectativas positivas y seguras apoyadas ante cualquier error que cometa durante las 

actividades laborales, sin embargo, cuando el personal percibe que el nivel de apoyo es bajo 

por parte de la organización los trabajadores se sienten inseguros en su labor, temen que su 

jefe le diga algo negativo que lo perjudica emocionalmente y eligen distanciarse de su rol 

laboral.  

c) Determinantes que influyen en la disponibilidad psicológica 

En la actualidad las evaluaciones internas son importantes que 

permite identificar aquellos colaboradores que no están al mismo nivel que sus compañeros 

de trabajo y requieren ser evaluados con el fin de poder mejorar su rendimiento laboral. Las 
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personas que reciben un alto grado de evaluación perciben actitudes positivas, enfocan el 

mundo con confianza y seguridad, tienen la capacidad de afrontar y solucionar los problemas 

que se les presenten en el camino, se siente muy responsables de lo que está sucediendo. Por 

otro lado, cuanto mayor sea la confianza de la persona de su capacidad mayor será la 

probabilidad de que se sienta psicológicamente disponible y preparado para el Engaged en 

su rol laboral. 

1.4 Formulación del problema. 

1.4.1 Problema principal. 

¿De qué manera el plan de engagement mejorará la satisfacción laboral docente 

en la I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. Chiclayo,2018? 

1.5 Justificación e importancia de la investigación.  

Es importante la realización de la investigación pues, en la actualidad existe mayor 

frecuencia de insatisfacciòn laboral de los docentes en las Instituciones Educativas, es por 

ello, en las entidades educativas deben crear un ambiente motivador, puesto que, los 

docentes son los mas perjudicados pues, se genera las malas relaciones interpersonales, la 

falta de liderazgo, el bajo nivel de energìa, falta de identificaciòn, el bajo compromiso con 

los objetivos de la organizaciòn, etc. De tal manera que el profesionalismo de los docentes 

son afectados en el desarrollo de sus conocimientos, habilidades, experiencia laboral, etc. 

Esta investigacion servirá para mejorar la satisfaccion laboral docente en su centro de 

labores, además, podra utilizarse como guia para otros investigación futuros de la cuál se 

beneficiará para realizar el estudio ya que contará con contenidos que será de mucha ayuda.   

Hernández & Mendoza (2018) señala que “Toda investigación está orientada a 

resolver un problema; por lo tanto, es necesario justificar o exponer, los motivos que 

merecen la investigación” (p.106). 

Justificación Teórica. 

Hernández & Mendoza (2018) señala que “La justificación teórica su propósito es 

generar reflexión y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoría, 

contrastar resultados o hacer epistemología del conocimiento existente” (p.106). 
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La presente investigación establece un aporte teórico de la cuál será una información 

muy útil que permitirá comparar las diferentes teorías pues, nos servirá como un apoyo 

importante para desarrollar el estudio correspondiente y valdrá para las próximas 

investigaciones.   

Justificación metodológica   

Hernández & Mendoza (2018) señala que en “La justificación metodológica se da 

cuando la investigación que se va a ejecutar propone un nuevo método o una nueva estrategia 

para generar conocimiento válido y confiable” (Pag.107) 

La investigación será descriptiva pues, identificaremos, describiremos y analizaremos 

cada una de las variables de estudio, para comprender cuál es la función de cada una de ellas 

dentro de la institución educativa y con ello poder elaborar un plan Engagement que 

permitirá dar inicio el plan propuesto. Además, es propositiva porque partiremos de la 

existencia de la demanda insatisfacción laboral docente en la institución educativa que nos 

permitirá mejorar las debilidades internas a través de un plan Engagement, por lo tanto, se 

utilizará la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario con el fin de poder 

recoger información necesaria. 

Justificación práctica  

Hernández & Mendoza (2018) se considera “una investigación tiene justificación 

práctica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o por lo menos, propone 

estrategias que al aplicarse contribuirían a resolverlo” (p.106)  

El proyecto de investigación buscará resolver de una forma práctica la problemática 

de la Institución Educativa Privada Peruano Canadiense E.I.R.L. a través del Plan 

Engagement la cual permitirá mejorar la satisfacción laboral docente pues, la institución 

buscará fortalecer los factores débiles para lograr obtener la diferenciación ante las demás 

instituciones educativas.  

1.6 Hipótesis. 

H1: El Plan de Engagement mejora la satisfacción laboral docente en la I.E.P Peruano 

Canadiense E.I.R.L, Chiclayo – 2018. 
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1.7 Objetivos de la investigación.  

1.7.1 Objetivo general. 

Proponer un plan engagement para mejorar la satisfacción laboral docente en la 

I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. Chiclayo -2018. 

1.7.2 Objetivo específico. 

Analizar el nivel de Engagement de los docentes de la I.E.P. Peruano Canadiense 

E.I.R.L  

Determinar el nivel de Satisfacción Laboral docente en la I.E.P. Peruano 

Canadiense E.I.R.L. 

Diseñar un plan de Engagement para mejorar la Satisfacción Laboral docente en 

la I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de la investigación.  

2.1.1 Tipo de Investigación. 

La presente investigación es de tipo descriptivo y de enfoque cuantitativo  

2.1.1.1 Tipo. 

La investigación es descriptiva porque se describió la realidad 

problemática de la Institución Educativa “Peruano Canadiense” en relación a la satisfacción 

laboral con la finalidad de proponer un Plan Engagement que permita solucionar los 

problemas que se están presentando en la Institución,  

Hernández & Mendoza (2018) señala que: 

El alcance descriptivo busca especificar las propiedades, las características y 

los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno 

que se someta a un análisis, es decir, detallar cada análisis de los fenómenos o sucesos 

estudiados, en este caso se busca narrar la realidad problemática de la Institución Educativa 

Peruano Canadiense y a la vez se tendrá que definir y medir las variables estudiadas. (pág.90) 

2.1.1.2 Enfoque.  

La investigación es cuantitativa la cual permitirá estudiar la relación 

entre variables que han sido cuantificada logrando una interpretación de resultados. Para 

Hernández & Mendoza (2018) señala que una “Investigación cuantitativa se intenta 

generalizar los resultados encontrados en un grupo o segmento (muestra) a una colectividad 

mayor (universo o población)” (p.04)  

2.1.2 Diseño de investigación.  

La presente investigación tiene como diseño no experimental de esta 

investigación es: 

Hernández & Mendoza (2018) “Es observar fenómenos tal como se dan en su 

contexto natural para analizarlos” (p.152) 

El estudio es no experimental, porque se realizó sin la manipulación deliberada 

de variables, para que después observar los fenómenos tal como se están dando en el 

ambiente natural. 
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Hernández y Mendoza (2018). Señala que el “Diseño de investigación 

transversal, nos permite recolectar información en un solo momento, en un tiempo único, su 

propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado” 

(p.154) 

El diseño es descriptivo simple, siendo su esquema el siguiente: 

M  O P 

Dónde: 

M = Muestra de estudio 

O = Información a recoger 

P = Plan Engagement 

2.2.  Población y Muestra. 

2.2.1 Población. 

Hernández & Mendoza (2018) afirma que “la totalidad de elementos o 

individuos que tienen ciertas características similares y sobre las cuales se desea hacer 

inferencia” (p.160) 

La población del proyecto de investigación está integrada por los docentes de 

la Institución Educativa Privada “Peruano Canadiense”, los cuales conforman un total de 54 

docentes (Nivel inicial, primario y secundario) quienes participan directamente del Plan 

Engagement y Satisfacción Laboral docente. 

              Tabla 1 Población por niveles 

NIVEL GRADO N° DOCENTE 

 

INICIAL 

3 AÑOS 3 

4 AÑOS 3 

5 AÑOS 2 

 

 

PRIMARIA 

1 ER GRADO 4 

2 DO GRADO 3 

3 ER GRADO 4 

4 TO GRADO 3 

5 TO GRADO 3 
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6 TO GRADO 3 

SECUNDARIA  1 ER AL 5 TO 26 

TOTAL 54 

  Fuente: Elaboración propia 

2.2.2 Muestra. 

Hernández & Mendoza (2018) enfatiza que: 

La muestra no probabilística el procedimiento no es mecánico ni se basa en 

fórmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un 

investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas 

obedecen a otros criterios de investigación. (p.176) 

Se cuenta con una población de 54 docentes (Nivel inicial, primario y 

secundario) de la Institución Educativa Privada “Peruano Canadiense” la cual no requiere la 

aplicación de cálculo estadístico por ser de menor tamaño a lo requerido, por lo tanto, se 

tomó como muestra al total de docentes del nivel inicial, primaria y secundaria. 

2.3.  Variables y operacionalización. 

2.3.1 Variables. 

2.3.1.1   Variable independiente: Plan Engagement 

Definición conceptual  

Vila , Álvarez, & Castro (2015) enfatiza que el  

Engagement es un estado psicológico positivo que permite mejorar 

los factores débiles internos de una organización con el fin de elevar el compromiso laboral 

de los trabajadores. El Engagement se caracteriza por lograr alto nivel de esfuerzo, 

entusiasmo, pasión, energía mostrada por los colaboradores en su puesto de trabajo. (Pág. 

11).  

Definición Operacional 

Para Vila , Álvarez, & Castro (2015) El engagement sirve para medir 

la satisfacción laboral de los colaboradores, ya que permite fortalecer el estado psicológico 

(engagement físico, engagement emocional y cognitivo) esto influye de manera constante 

en sus actividades laborales (p. 40) 
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2.3.1.2  Variable dependiente: Satisfacción  

Definición Conceptual  

Jarufe (2017) señala que la “Satisfacción laboral es un estado 

emocional positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las experiencias 

laborales del sujeto”. (p.13) 

Definición   operacional  

Jarufe (2017) afirma que: 

En la mayoría de veces la medición de la satisfacción se refleja en la 

observación en como el personal actúa y trabaja de manera grupal, influyendo sus 

emociones, la actitud en cómo se desarrolla y en la forma en cómo se dirige a las personas 

(p.30)
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2.3.2 Operacionalización. 

     Tabla 2  Operacionalización de variable independiente 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

Fuente: Elaboración Propia 

 

Variable 

 

Definición  

 

 Dimensiones 

 

 Indicadores 

 

Escala 

P
la

n
 e

n
g
ag

em
en

t 

Vila , Álvarez, & Castro 

(2015) enfatiza que el 

Engagement es un estado 

psicológico positivo que 

permite mejorar los 

factores débiles internos de 

una organización con el fin 

de elevar el compromiso 

laboral de los trabajadores. 

El Engagement se 

caracteriza por lograr alto 

nivel de esfuerzo, 

entusiasmo, pasión, 

energía mostrada por los 

colaboradores en su puesto 

de trabajo. (Pág. 11).  

 Niveles de energía  

 

 

 

 

Likert 

Engagement Físico Desempeño Laboral 

 Esfuerzo Laboral 

 Optimista 

 Entusiasmo 

Engagement Emocional Inspiración 

 Orgullo 

 Retos 

Engagement Cognitivo Concentración 
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     Tabla 3 Operacionalización de variable Dependiente  

Variable Definición  Dimensiones Indicadores Escala 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 L

ab
o
ra

l 

Jarufe (2017) señala que 

la “Satisfacción laboral 

es un estado emocional 

positivo o placentero 

resultante de una 

percepción subjetiva de 

las experiencias 

laborales del sujeto”. 

(p.13) 

 

Oportunidades de aprendizaje Oportunidades de 

aprendizaje 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Likert 

Cantidad de trabajo Cantidad de trabajo 

Satisfacción con  

el salario 

Equidad salarial 

Salarios 

 Satisfacción con las  

promociones 

Oportunidades de 

formación 

 

 

Satisfacción con el  

reconocimiento 

Elogios 

Realización del trabajo 

Créditos por el trabajo 

 

Satisfacción con los  

beneficios 

Pensiones 

Seguros médicos 

Vacaciones 

 

Satisfacción con las  

condiciones 

Horarios laborales 

Composición física 

Temperatura 

 

Satisfacción con la  

supervisión  

 

Estilo de supervisión 

Habilidades técnicas  
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                             Fuente: Elaboración Propia  

 Relaciones humanas 
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compañeros 

 

Competencias 
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organización 

Política de beneficios 

Remuneración 
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2.4. Método o técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnica 

El método de recopilación de datos será la encuesta la cual utilizaremos el 

procedimiento más viable para la investigación, debido a que la población es significativa y 

por lo cual aplicaremos nuestra encuesta. 

Hernández & Mendoza (2018) “la encuesta se respalda en un cuestionario o 

conjunto de preguntas que se prepara con el deseo de alcanzar información de las personas” 

(p.250) 

Instrumentos  

Hernández & Mendoza (2018)  enfatiza que “Un cuestionario consiste en un 

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el 

planteamiento del problema e hipotesis” (p.217) 

La presente investigación tiene como instrumento el cuestionario con el 

propósito de recaudar información del Plan de Engagement y la Satisfacción Laboral en la 

Institución Educativa “Peruano Canadiense” y como medida la escala de Likert. 

2.4.2. Validez y confiabilidad. 

Validación 

Hernández & Mendoza (2018) resalta que “La validación es el grado en que 

un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p.200) 

La validación del instrumento se realizó por docentes profesionales 

licenciados en administración con más de 5 años de experiencia en el tema de estudio, 

quienes brindarón sugerencias a fin de una mejor redacción en el instrumento. 

Confiabilidad 

Hernández & Mendoza (2018) enfatiza que “La confiabilidad de la medición 

se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objetivo produce 

iguales” (p.200) 
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Figura 2  

         Confiabilidad 

     Fuente: Hernández & Mendoza (2018) 

Tabla 4: Fiabilidad 

Estadística de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de Elementos 

,810 34 

Fuente: SPSS 25 

La realización de la prueba piloto fue el propósito de determinar posibles 

ajustes obteniendo un Alfa de Cronbach de 0.81. 

2.5.  Procedimientos de análisis de datos 

La recopilación de datos se realizará por medio de la ejecución del instrumento 

diseñado para esta investigación es la encuesta con medición en la escala de Likert. Este 

instrumento recogerá el resultado del cual debemos de partir para dar inicio a nuestra 

investigación. 

Hernández & Mendoza (2018) consiste en  

Un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales 

se pide la reacción de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmación y se solicita al 

sujeto que externe su reacción eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de la escala 

(p.300) 

 

 

 

Escala de likert 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo  

 Indiferente 

 De acuerdo  

 Totalemte de acuerdo 
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2.6. Aspectos éticos  

Hernández & Mendoza (2018) señala que “los investigadores deben tener presente 

algunos criterios éticos a la hora del diseño del estudio y en el momento de la recolección de 

datos de la investigación cualitativa” (p.269) 

               Tabla 5 Aspectos éticos 

 

 

 

El consentimiento Informado 

Los docentes de la Institución 

Educativa Peruano Canadiense 

E.I.R.L. han aceptado participar en 

la investigación a realizar y a 

prestar toda la ayuda necesaria con 

respecto a la información de la 

Institución Educativa. 

 

 

 

 

Observación participante 

El investigador actuó con 

prudencia durante el proceso de 

acopio de los datos asumiendo su 

responsabilidad ética para todos los 

efectos y consecuencias que se 

derivaron de la interacción 

establecida con los sujetos 

participantes del estudio. 

 

 

 

Confidencialidad 

. Para cumplir con este valor 

ético se encuestará a los docentes 

de la Institución Educativa de una 

manera anónima para poder 

obtener resultados más sinceros y 

en confianza a la hora de responder. 

 

Mano de riesgos En este enfoque nos dirigimos 

directamente a que la investigación 

no generará algún daño a la 

institución. 

                Fuente: Elaborado en base a Hernández & Mendoza (2018) 
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2.7. Criterios de rigor científicos. 

Hernández & Mendoza (2018) señala que los criterios de rigor científicos están 

conformados por: 

            Tabla 6 Criterios de rigor 

 

 

 

 

 

 

Validez 

Aquí tenemos en cuenta la 

interpretación correcta de los 

resultados, Además de analizar e 

interpretar la realidad a partir de una 

base teórica y experiencial, por lo 

cual tendremos un cuidado 

exhaustivo del proceso 

metodológico. Dentro del proceso 

de muestreo, esta debe ser 

representativa con respecto a la 

población lo cual dará validez a los 

resultados. 

 

 

 

Credibilidad 

 

En este criterio le daremos 

mayor énfasis a la relación entre los 

datos obtenidos y la realidad 

problemática de la Institución 

Educativa como la información de 

los participantes; Además nuestra 

relación con la Institución 

Educativa y los docentes será de 

investigador-informante. 

 

Replicabilidad 

Esta investigación cuenta con 

una estabilidad de la información 

que se ha recogido y analizado, lo 

que permite que cuando se realiza 

una investigación similar nuestros 

datos estarán en conformidad con 

esta investigación. 

 
Conformabilidad: 

 

Los hallazgos de la investigación 

fueron contrastados con 

investigaciones de los contextos 

internacional, nacional y regional 

que tuvieron similitudes con las 

variables estudiadas de los últimos 

cinco años de antigüedad 

             Fuente: Elaborado en base Hernández & Mendoza (2018) 
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CAPITULO III: RESULTADO 
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III. RESULTADO 

3.1. Tablas y Figuras  

  Tabla 7 Durante mis actividades laborales me siento lleno de energía 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 7,4 

Desacuerdo 20 37,0 

Indiferente 10 18,5 

De acuerdo 13 24,1 

Totalmente de acuerdo 7 13,0 

Total 54 100,0 
              Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 3:  De los encuestados el 7.41% indican que están totalmente en desacuerdo y 37% 

están en desacuerdo y el 18.5% es indiferente, el 24.1% están en de acuerdo y 13% 

totalmente de acuerdo, es decir, que los docentes no se sienten lleno de energía en su centro 

de trabajo, conllevando a sentirse agotado e insuficiente concentración en su laboral 

académica. 

   Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 8 Durante las horas de trabajo mis compañeros tienen gran cantidad de energía  

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 7,4 

Desacuerdo 20 37,0 

Indiferente 18 33,3 

De acuerdo 5 9,3 

Totalmente de acuerdo 7 13,0 

Total 54 100,0 

  Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 4: De acuerdo a las encuestas realizadas el 7.41% indican que están totalmente en 

desacuerdo, mientras que el 37.0% indicaron que están en desacuerdo y el 33.3% son 

indiferente, es decir, que los docentes diariamente llegan a su centro laboral con pocas 

energías que afecta su función con las tareas encomendadas. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 9 Es eficiente la utilización de recursos de parte de mis compañeros 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

Desacuerdo 26 48.1 

Indiferente 16 29.6 

De acuerdo 10 18.05 

Totalmente de acuerdo 2 3.7 

Total 54 100.0 

     Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 5  De acuerdo a las encuestas el 48.1% indican que están en desacuerdo y 18.5% 

establecieron que están de acuerdo, es decir que, en el curso de química, biología, anatomía 

los materiales y laboratorios están escasos de la cual, no permite que los estudiantes puedan 

aprender y los docentes no puedan realizar bien su labor, asimismo, perjudica el 

profesionalismo de los docentes en la materia de biología, química y anatomía. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 10  La plana docente trabaja sus actividades por objetivos 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

Desacuerdo 0 0.0 

Indiferente 1 1.9 

De acuerdo 19 35.2 

Totalmente de acuerdo 34 63.0 

Total 54 100.0 
  Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 6 Los docentes encuestados respondieron que el 35.2% indicaron que están de acuerdo 

y el 63.0% establecieron que están totalmente de acuerdo que los docentes realizan sus 

actividades por objetivos y el 1.9% son indiferentes, es decir, la mayoría de los docentes 

realizan sus actividades académicas por objetivos ya sea de manera grupal o individual. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 11 Durante el rol laboral mis compañeros se esfuerzan en el centro de trabajo 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 20 37,0 

Indiferente 30 55,6 

De acuerdo 4 7,4 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 54 100,0 

 Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 7  El 7,4% están de acuerdo y el 92,6% de los docentes están en desacuerdo e 

indiferentes, establecieron que sus compañeros de trabajo no se esfuerzan, es decir, los 

docentes presentan desmotivación, falta de concentración, falta de compromiso que conlleva a 

perjudicar sus funciones laborales. De la cuál es importante que los colegas se esfuercen en sus 

actividades laboral permitiendo trabajar al mismo ritmo y trabajar en equipo.  

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 12 Optimista en ascender de puesto 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 2 3.7 

Desacuerdo 26 48.1 

Indiferente 4 7.4 

De acuerdo 17 31.5 

Totalmente de acuerdo 5 9.3 

Total 54 100.0 

     Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 8  Del total de las encuestas el 51.8% indicaron que están en desacuerdo y totalmente 

desacuerdo pues, la mayoría de los docentes no son optimistas en que puedan ascender de 

puesto, ni los docentes que tienen mayor experiencia y varios años trabajando en la 

institución, el 7.4% son indiferentes y el 40.8% están de acuerdo y totalmente de acuerdo ya 

que establecieron que si son optimista y puedan ascender de puesto. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 13 Es entusiasta con la tarea asignada 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 11 20,4 

Indiferente 31 57,4 

De acuerdo 11 20,4 

Totalmente de acuerdo 1 1,9 

Total 54 100,0 
 Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 9  De los datos obtenidos arrojaron que el 20.4% pertenecen a la valoración desacuerdo, 

el 57.4% de los encuestados son indiferente, el 20.4% de las docentes encuestadas establecieron 

que no asumen con entusiasmo las tareas que se le asigna durante las horas de trabajo y solo el 

1.9% están totalmente de acuerdo. 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

 

0

10

20

30

40

50

60

Totalmente

en

desacuerdo

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente

de acuerdo

0.0

20.4

57.4

20.4

1.9

P
o
rc

en
ta

je
 %

Valoración

Entusiasmo



 

72 

 

Tabla 14 Inspiración laboral 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

Desacuerdo 15 27.8 

Indiferente 20 37.0 

De acuerdo 19 35.2 

Totalmente de acuerdo  0.0 

Total 54 100.0 
Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 10  Se estableció que el 27.8% están en desacuerdo, es decir, que los docentes no 

están inspirados en sus actividades laborales, de la cual, conlleva a obtener el agotamiento 

constante y la falta de compromiso; el 37.0% son indiferentes y el 35.2% establecieron que 

están inspirados en su actividad laboral que representa la valoración DE ACUERDO. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 15 Orgullo laboral 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 19 35,2 

Indiferente 20 37,0 

De acuerdo 15 27,8 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 54 100,0 

  Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 11  De acuerdo a la base de datos el 35,2% están en desacuerdo, el 37% son 

indiferente y solo el 27,8% de los docentes establecieron sentirse orgullosos en pertenecer a 

la I.E Peruano Canadiense. Es decir, los docentes no se sienten orgullosos con su trabajo que 

realizan pues, existe una insatisfacción y desmotivación en el ambiente laboral. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 16  Mis compañeros dan solución ante las adversidades laborales 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 15 27,8 

Indiferente 25 46,3 

De acuerdo 14 25,9 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 54 100,0 
 Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 12 Según las encuestas realizadas el 27.8% de los encuestados respondieron que 

están en desacuerdo, el 46.3% son indiferente y el 25.9% están de acuerdo, es decir, que 

los docentes no dan solución ante cualquier dificultad que se presente durante el desarrollo 

de las actividades laborales. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 17 Mis compañeros están comprometidos con su rol laboral 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 14 25,9 

Indiferente 30 55,6 

De acuerdo 10 18,5 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 54 100,0 
   Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Figura 13 De acuerdo con las estadísticas de las encuestas el 25.9% de los encuestados 

expresaron que sus colegas les falta el compromiso laboral durante sus actividades 

encomendadas y representa el valor de desacuerdo, así mismo el 55.6% manifestaron que son 

indiferentes y el 18.5% está de acuerdo que sus compañeros de trabajo están completamente 

comprometidos con su actividad académica. 

Fuente: Elaboración Propia  
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Tabla 18 Concentración laboral durante mis actividades de trabajo 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

Desacuerdo 15 27,8 

Indiferente 21 38,9 

De acuerdo 15 27,8 

Totalmente de acuerdo 3 5,6 

Total 54 100,0 
  Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Figura 14 El 27.8% de los encuestados establecieron que no están concentrados en sus 

actividades, el 38.9% son indiferentes, seguidamente el 27.8% de los docentes expresaron que 

si tienen una concentración en su funciones laborales, el 5,6 % determinaron que están 

totalmente de acuerdo, esto indica que la mayoría de los maestros no se encuentran 

concentrados, puesto que, las condiciones ambientales no son adecuadas ya que esto influye 

psicológicamente el desempeño del personal (la falta de motivación y la falta de interés). 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 19 Satisfacción docente en relación a la capacitación de aprendizaje en la 

Institución Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 24 44.4 

Totalmente satisfecho 30 55.6 

Total 54 100.0 
   Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Figura 15 De acuerdo a las encuestas el 44.4% establecieron que se siente satisfecho con 

las oportunidades de aprendizaje que brinda la institución y el 55.6% se siente totalmente 

satisfechos con las capacitaciones de aprendizaje, es decir, que la institución capacita a 

los docentes de manera organizada y disciplinada de la cual cuentan con un protocolo de 

capacitaciones. 

Fuente: Elaboración Propia  
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Tabla 20 Distribución de actividades durante el rol laboral docente en la Institución 

Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 6 11.1 

Satisfecho 14 25.9 

Totalmente satisfecho 34 63.0 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

Figura 16  De acuerdo a las encuestas el 11.1% determinaron que son indiferentes, de la cual 

el 88.9% de los encuestados dijeron que se siente totalmente satisfecho con la distribución de 

las actividades asignadas para los docentes de tiempo completo y medio tiempo que establece 

la Institución Peruano Canadiense. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 21 Satisfacción de los salarios equitativos que reciben los docentes 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0,0 

Insatisfecho 13 24,1 

Indiferente 24 44,4 

Satisfecho 17 31,5 

Totalmente satisfecho 0 0,0 

Total 54 100,0 
 Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 17   De acuerdo a las encuestas aplicadas a los docentes establecieron que el 24.1% de 

los encuestados establecieron que están insatisfechos con el salario equitativo pues, el 44.4% 

son indiferente y solo el 31.5% se siente satisfecho, se concluyó que el factor salarial es la 

principal motivación que conlleva a obtener alto índice de satisfacción laboral que permite 

elevar el desempeño, el compromiso y la concentración con sus funciones. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 22 Satisfacción docente en relación con el pago oportuno que brinda la Institución 

Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0,0 

Insatisfecho 10 18,5 

Indiferente 24 44,4 

Satisfecho 20 37,0 

Totalmente satisfecho 0 0,0 

Total 54 100,0 
 Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 18  Según las encuestas realizadas expresaron que el 18.5% están insatisfechos por 

el salario mensual que reciben los docentes, puesto que no están contento con su 

remuneración actual, así mismo el 44.4% son indiferentes y el 37% están satisfechos con 

su salario que percibe de manera mensual. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 23 Satisfacción laboral en la formación profesional a los docentes en la Institución 

Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0,0 

Insatisfecho 0 0,0 

Indiferente 20 37,0 

Satisfecho 30 55,6 

Totalmente satisfecho 4 7,4 

Total 54 100,0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 19  Según las encuestas realizadas expresaron que 37.0% son indiferentes, 55.6% de 

los docentes están satisfechos y 7.4% representa al valor totalmente satisfecho, es decir, que 

la plana docente tiene nivel de satisfacción con respecto a la formación profesional pues, 

permite que su línea de profesión siga fortaleciendo a través de las capacitaciones que emplea 

la institución. 

      Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 24 Satisfacción laboral en relación crecimiento profesional de los docentes en la 

Institución Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 2 3,7 

Insatisfecho 10 18,5 

Indiferente 25 46,3 

Satisfecho 17 31,5 

Totalmente satisfecho 0 0,0 

Total 54 100,0 

 Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 20  Según las encuestas realizadas en la IEP Peruano Canadiense establecieron que 

el 18.5% están insatisfechos, el 46% son indiferentes y el 31% están satisfechos, es decir, 

que los docentes expresaron que la Institución cuenta con dificultades que no permiten que 

los docentes sigan creciendo profesionalmente. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 25 Satisfacción laboral en los reconocimientos de los docentes en la Institución 

Educativa 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0,0 

Insatisfecho 10 18,5 

Indiferente 28 51,9 

Satisfecho 14 25,9 

Totalmente satisfecho 2 3,7 

Total 54 100,0 

 Fuente: Elaboración propia  

  

 

 

Figura 21  El 18.5% de los encuestados establecieron que están insatisfechos, el 51.9% son 

indiferente, 25.9% están satisfecho y el 3.7% son totalmente satisfecho, es decir, que los 

docentes están insatisfechos con los elogios que perciben en la Institución Peruano 

Canadiense. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 26 La labor que realiza la plana docente es de suma importante para la IEP 

Peruano Canadiense 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 5 9.3 

Satisfecho 37 68.5 

Totalmente satisfecho 12 22.2 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 22   Según las encuestas aplicadas en la IEP Peruano Canadiense establecieron que 

el 9.3% son indiferente, el 68.5% se siente satisfecho y 22.2% se siente totalmente 

satisfecho esto significa que cada función o actividad que tengan los docentes son muy 

importante para la Institución. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 27 Satisfacción docente por créditos otorgados 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 25 46.3 

Indiferente 7 13.0 

Satisfecho 12 22.2 

Totalmente satisfecho 10 18.5 

Total 54 100.0 
Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 23  Según las encuestas realizadas expresaron que el 46.3% están insatisfecho, 13% 

es indiferente y el 22.2% respondieron sentirse satisfecho y el 18.5% están totalmente 

satisfecho, de la cual, los maestros expresaron que la Institución debe mejorar los créditos 

otorgados por el buen desempeño laboral ya que solo se le otorga los créditos a un solo 

docente.   

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 28 Satisfacción laboral de los docentes con las pensiones de seguridad que percibe 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 26 48.1 

Totalmente satisfecho 28 51.9 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 24  De acuerdo a las encuestas realizadas se obtuvo que el 48.1% pertenece al valor 

satisfecho y 51.9% representa a totalmente satisfecho, la cual, los docentes expresaron que 

la institución cuenta con pensiones de seguridad permitiendo que los maestros se 

encuentren protegidos ante cualquier peligro que se pueda presentar. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 29 Satisfacción laboral en relación con el servicio seguro médico en la IEP Peruano 

Canadiense que brinda a los docentes 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 31 57.4 

Totalmente satisfecho 23 42.6 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 25 Según las encuestas aplicadas arrojaron que el 58.2% pertenece al valor satisfecho 

y 41.8% representa totalmente satisfecho, es decir, que los docentes se sienten satisfechos 

con el servicio seguro médico ya que ante cualquier accidente la Institución acudirá de 

manera rápida y segura. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 30 Distribución de los periodos vacacionales de la plana docente en la IEP Peruano 

Canadiense 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho   0,0 

Insatisfecho 0 0,0 

Indiferente 12 22,2 

Satisfecho 25 46,3 

Totalmente satisfecho 17 31,5 

Total 54 100,0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 26   Según las encuestas realizadas expresaron que el 22.2% son indiferentes, el 

46.3% se sienten satisfecho y el 31.5% representa al valor totalmente satisfecho, quiere 

decir, que la Institución Educativa cumple con los periodos vacacionales de acuerdo a ley. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 31 Control eficiente de los horarios laborales de la plana docente en la IEP Peruano 

Canadiense 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 0 0.0 

Indiferente 1 1.9 

Satisfecho 34 63.0 

Totalmente satisfecho 19 35.2 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 27 Según las encuestas realizadas en la IEP Peruano Canadiense establecieron que el 

63% se siente satisfechos y el 35.2% totalmente insatisfecho, es decir, que la Institución 

tienen un protocolo de las asistencias de los docentes, la cual permite tener un orden, 

disciplina y exigencia laboral conllevando a que sean puntuales en su centro de trabajo.  

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 32 Satisfacción docente en relación con las condiciones físicas que brinda la IEP 

Peruano Canadiense 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 23 42.6 

Insatisfecho 19 35.2 

Indiferente 1 1.9 

Satisfecho 7 13.0 

Totalmente satisfecho 4 7.4 

Total 54 100.0 
Fuente: Elaboración Propia  

 

 

Figura 28   Según las encuestas realizadas determinaron que 77.8% de los docentes se 

siente insatisfecho y totalmente insatisfecho con las condiciones físicas que actualmente 

cuenta la institución educativa, 1.9% es indiferente y 20.4 % están satisfecho y totalmente 

satisfecho, la IEP Peruano Canadiense tiene laboratorios y materiales de experimentos de 

mal estado, la cual no permite que los docentes puedan desarrollar sus actividades de 

manera adecuada. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 33 Satisfacción laboral en relación a las condiciones ambientales que percibe los 

docentes 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 7 13.0 

Insatisfecho 31 57.4 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 16 29.6 

Totalmente satisfecho 0 0.0 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración Propia 

  

 

Figura 29 Según las encuestas realizadas establecieron que el 13% de los docentes 

encuestados siente insatisfechos, el 57.4% respondieron sentirse insatisfecho y el 29.6% 

de los maestros se siente satisfechos, es decir, que las condiciones ambientales en la IEP 

Peruano Canadiense son demasiado reducidos, donde en cada aula sobre pasa el foro del 

número de alumnos, la cual, los docentes no pueden desarrollar de manera adecuada sus 

actividades académicas. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 34 Satisfacción laboral en relación con el estilo de supervisión a los docentes 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 10 18.5 

Indiferente 2 3.7 

Satisfecho 25 46.3 

Totalmente satisfecho 17 31.5 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración Propia 

  

 

 

Figura 30  De acuerdo a las encuestas establecieron que el 18.5% de los docentes están 

insatisfechos con el estilo de supervisión que realiza la institución y el 77.8% de los 

encuestados respondiente que se siente satisfecho y totalmente satisfecho, la cual, 

expresaron que el estilo de supervisión si les ayuda a mejorar de manera constante. 

Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 35 Satisfacción de la plana docentes con respecto a la metodología de enseñanza 

durante el rol laboral 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 18 33.3 

Indiferente 2 3.7 

Satisfecho 19 35.2 

Totalmente satisfecho 15 27.8 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 31  De acuerdo a las encuestas realizadas el 33.3% de los docentes encuestados 

expresaron sentirse insatisfecho con su metodología de enseñanza, el 3.7% es indiferente y 

solo el 63% de los encuestados se siente satisfecho y totalmente satisfecho con su 

metodología de enseñanza durante las horas de clase. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 36 Satisfacción docente en el centro trabajo en relación con el clima laboral  

que percibe durante las actividades académicas. 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 25 46.3 

Insatisfecho 17 31.5 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 11 20.4 

Totalmente satisfecho 1 1.9 

Total 54 100.0 
Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 32  Según la figura indica que el 46.3% están totalmente insatisfecho, el 31.5% 

de los docentes se siente insatisfechos, el 20.4% de los participantes están satisfechos 

y el 1.9% de los encuestados se siente totalmente satisfechos, llegándose a comprender 

que la Institución Educativa Peruano Canadiense tiene una deficiencia con el clima 

laboral donde los docentes se siente incomodos con el espacio reducido con la que 

cuenta la Institución, falta de equipo de trabajo y la relación con sus compañeros de 

trabajo es mala. 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

0

10

20

30

40

50

Totalmente
insatisfecho

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Totalmente
satisfecho

46.3

31.5

0.0

20.4

1.9

P
o
r
c
e
n

ta
je

 %

Valoraciòn

Satisfacción docente en el centro trabajo en relación con el 

clima laboral que percibe durante las actividades 

académicas 



 

95 

 

Tabla 37 Satisfacción laboral en la IEP Peruano Canadiense con respecto a la 

competitividad laboral de sus compañeros de trabajo    

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 6 11.1 

Insatisfecho 5 9.3 

Indiferente 0 0.0 

Satisfecho 28 51.9 

Totalmente satisfecho 15 27.8 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Figura 33  El 20.4% de las personas encuestadas expresaron que se sienten totalmente 

insatisfechos e insatisfechos con la poca competitiva con la que cuenta sus compañeros de 

trabajo, además el 79.7% de los maestros establecieron que están satisfecho y totalmente 

satisfecho con las competencias con las que cuenta sus compañeros de trabajo; es importante 

que los docentes sean competitivos ya que permitirá lograr una ventaja competitiva. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 38  Satisfacción docente en relación a la comunicación entre compañerismo 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 5 9,3 

Insatisfecho 15 27,8 

Indiferente 24 44,4 

Satisfecho 10 18,5 

Totalmente satisfecho 0 0,0 

Total 54 100,0 

 Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 34 De acuerdo a los resultados arrojaron que el 9.3% de los docentes establecieron 

que no se sienten satisfecho con la comunicación de sus colegas durante las horas de trabajo, 

el 27.8% están insatisfecho, así mismo el 44.4% es indiferente y el 18.5% es satisfactoria, se 

concluyó que en la institución las relaciones de compañerismo es mala, no existe 

comunicación adecuada entre compañeros, es decir, se genera un clima laboral inadecuado 

ya que perjudica el entorno laboral y la desunión como trabajo en equipo. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 39  Satisfacción laboral en relación a la política de beneficio 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Totalmente insatisfecho 0 0.0 

Insatisfecho 2 3.7 

Indiferente 5 9.3 

Satisfecho 42 77.8 

Totalmente satisfecho 5 9.3 

Total 54 100.0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura 35  Según las encuestas realizadas señalan que el 3.7% están insatisfechos por la 

política de beneficios que ofrece la institución educativa peruano canadiense, por lo tanto, el 

9.3% son indiferente y el 87.1% pertenece al valor de totalmente satisfecho y satisfecho de la 

cual, las políticas de beneficio son satisfactorias. 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

Totalmente

insatisfecho

Insatisfecho Indiferente Satisfecho Totalmente

satisfecho

0.0
3.7

9.3

77.8

9.3

P
o
r
c
e
n

ta
je

 %

Valoraciòn

Satisfacción laboral en relación a la política de beneficio



 

98 

 

Tabla 40 Satisfacción de los docentes en la IEP Peruano canadiense en relación a la 

remuneración que percibe acorde al mercado 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Totalmente insatisfecho 0 0,0 0,0 0,0 

Insatisfecho 10 18,5 18,5 18,5 

Indiferente 20 37,0 37,0 55,6 

Satisfecho 24 44,4 44,4 100,0 

Totalmente satisfecho 0 0,0 0,0 100,0 

Total 54 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

Figura 36 Según las encuestas realizadas el 18.52% manifiestan que la remuneración no es 

acorde al mercado pues, no les alcanza, el 37% manifestaron que son indiferentes, y el 44.4% 

de los docentes encuestados expresaron que la remuneración si es acorde al mercado, es decir, 

que el salario es el factor principal motivacional para que los docentes puedan sentirse 

contentos y más comprometidos con los objetivos de la institución. 

Fuente: Elaboración propia  
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3.2.  Discusión de resultados  

Los resultados demostraron que la IEP Peruano Canadiense cuenta con debilidades 

que afecta a los docentes de manera profesional durante su laborar académico pues, el 7.41% 

de los docentes encuestados expresaron que están totalmente en desacuerdo, 37% 

desacuerdo, el 18.5% son indiferentes mientras que el 24.1% está de acuerdo (ver figura 3), 

indica que estadísticamente, los docentes durante sus actividades laborales no cuentan con 

un alto nivel de energía, que conlleva a que disminuya su rendimiento académico. En 

relación a los resultados tenemos el estudio aplicado por Cumpa (2015) titulada Engagement 

en colaboradores de tres empresas de comercialización de bebidas y alimentos de la ciudad 

de Chiclayo-2015 afirma que los colaboradores de dicha empresa cuentan con bajo nivel de 

engagement, donde el 70% de las personas encuestadas expresaron que sus niveles de 

engagement afecta en el desarrollo laboral conllevando a tener bajo índice de 

responsabilidad, identificación con la entidad, el compromiso con las tareas encomendadas 

y la falta de motivación afecta en el desempeño de las actividades laborales. 

Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Cumpa (2015) señalan que 

los niveles de energía tienen que ver en el desarrollo de sus funciones académicas 

permitiendo desarrollar con normalidad rol laboral.  

Por otro lado en cuanto a la dimensión engagement emocional tiene como indicador 

la inspiración laboral pues, el 27.8% indicó estar en desacuerdo, el 37% son indiferentes y 

35.2% están en de acuerdo (ver figura 10), indica que estadísticamente la plana docente 

necesita ser motivado de manera constante  en su centro de trabajo, de esta manera los 

docentes no presenta la misma motivación e inspiración que sus compañeros de trabajo que 

conlleva un desequilibrio en el trabajo en equipo para lograr los objetivos de la IEP Peruano 

Canadiense, de la cuál es necesario establecer nuevas formas de motivación hacia los 

docentes. En relación con el autor Vinces (2018) titulada Engagement laboral para mejorar 

la productividad de los colaboradores de la Institución Financiera CMAC Piura-Chiclayo 

2018 afirma que el nivel del engagement influye mucho en el desarrollo de las actividades, 

el 63.6% expresaron que el nivel de engagement es malo y solo el 5.5% indico que es bueno, 

además el 76.3% establecieron que no se siente felices laborando en dicha entidad.  
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Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Vinces 2018 señalan que el 

engagement tiene mucho que ver con el desarrollo de las actividades, ya que aquellas 

personas que presenten bajo nivel de engagement no podrán realizar de manera adecuada su 

función laboral, pues la mayoría de veces sucede cuando las empresas no motivan al personal 

afecta el desempeño laboral, por otro lado, aquellas personas que tienen alto nivel de 

engagement podrán realizar su función de manera adecuada. 

En cuanto a la dimensión cognitivo, el indicador concentración el 27.8% están en 

desacuerdo, 38.9% son indiferentes y  el 27.8% están en acuerdo (ver figura 14), pues, los 

docentes presentan dificultades en la concentración de sus actividades asignadas, que 

conlleva la falta de compromiso e interés para realizar las actividades que perjudica en el 

retraso del cronograma de actividades de la Institución a diferencia  del estudio que realizó 

Merino (2017) en su tesis titulado El compromiso en el trabajo (Engagement) en estudio 

empírico en empleados de congregaciones religiosas educativas enfatizó, que el 39%  de las 

personas encuestadas expresaron que se siente felices con su trabajo y el 35% enfatizan que 

en su centro de trabajo es como un reto. 

Estos resultados no guardan relación con lo que sostiene Merino (2017)  pues, en 

su estudio realizado afirmó que las personas que laboral en dicha empresa estan felices 

trabajando, puesto que, en nuestros resultados no menciona que los docentes se siente felices 

laboral en la IEP Peruano Canadiense. 

En cuanto al análisis de la dimensión satisfacción con las condiciones, teniendo 

como  indicador la temperatura se dio a conocer que los resultados evidenciaron que el 13% 

estan totalmente insatisfecho, el 57.4% estan insatisfecho y mientras que el 29.6% de los 

encuestados establecieron que están satisfechos (ver figura 29) pues,  estadisticamente quiere 

decir que en las aulas se encuentra con gran cantidad de alumnos donde los docentes no 

pueden trabajar con normalidad afectando el nivel de satisfacción que conlleva, a tener 

mayor agotamiento de manera continua y estrés acadèmico. Estos resultados son similares  

a la investigacion que realizó Bustamante (2020) quien expresó que, el 90% de los 

colaoradores que laboran se sienten insatisfechos debido a que en su centro de trabajo no 

perciben un ambiente motivador y agradable. Es importante que dicha empresa ejecute 

nuevas mejoras con respecto a las condiciones ambientales. 
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Asi mismo, se evidencia que estos resultados si guardan concordancia con lo que 

sustenta el autor citado, puesto que, en su estudio resalta que el ambiente laboral es muy 

fundamental para que los colaboradores puede interactuar, trabajar en equipo y relacionarse 

con los demàs colegas que permitirá mejorar los niveles de la satisfacción. 

Asi mismo la dimensiòn condiciones fisicas con indicador composiciòn fisica, 

según las evidencias realizadas en la IEP Peruano Canadiense se dio a conocer que el 42.6% 

indicó estar totalmente insatisfecho, el 35.2% son insatisfechas, así mismo el 1.9% son 

indiferentes, el 13% indicó satisfecho y el 7.4% son totalmente satisfecho (ver figura 28), es 

por ello que estadisticamente la institución tiene deficiencias en las condiciones fisicas de 

las cuales cuentan con escasez en equipos y materiales de experimentos que no permite que 

los alumnos no puedan realizar de manera práctica de lo que habian aprediendo en clase, 

pues,  la plana docente no puede desarrollar sus actividades de manera adecuada. A 

diferencia a la investigacion que realizó Messarina (2019), expresaron que el 70% de las 

personas encuestadas afirmaron que la empresa cuenta con una buena infraestructura para 

que el personal pueda laborar de manera satisfactoria su rol laboral pues, las condiciones 

físicas influyen mucho en el desarrollo de las actividades encomendadas. 

Asì  mismo se evidenciaron que estos resultados no guardan concordancia con lo 

que sustenta el autor citado puesto que, en su estudio resalta que la infraestructura no afecta 

en el dearrollo de las actividades, de la cuál los resultados evidenciados de la IEP Peruano 

Canadiense enfatizó que la infraestructura si afecta en la satisfacción laboral de los docentes.  

En cuanto al análisis de la dimensión  la satisfacción con los compañeros teniendo 

como indicador amistad recibida se dio a conocer que el 9,3% expresaron que están 

totalmente insatisfechos, de tal manera que el 27.8% están insatisfechos y solo el 44.4% son 

indiferentes (ver figura 34) pues, estadísticamente los docentes afirmaron que en la IEP 

Peruano Canadiense cuentan con  una comunicación inadecuada con los docentes, quiere 

decir, que no existe compañerismo y apoyo social puesto que, perjudica el trabajo en equipo 

para el logro de las actividades y los objetivos de la institución. En relación a los resultados 

tenemos el estudio aplicado por Calderón (2016) en su tesis Evaluacion de la satisfacción 

laboral del personal Docente y Administrativo en la unidad Educativa fiscal 13 de octubre 

del Cantón Bolívar indicó que el 60% de las personas encuestadas expresaron que la 

comunicación entre compañeros de trabajo es inadecuado,  quiere decir que el personal están 



 

102 

 

insatisfechos en su centro laboral conllevando a tener malas relaciones interpersonales, bajo 

rendimiento y la falta de compromiso laboral con su función profesional. 

Estos resultados si guardan concordancia con lo que sostiene Calderón (2016) ya 

que tiene relación con los resultados de la investigación realizado en la IEP Peruano 

Canadiense establecieron que existen mala comunicación y mala relaciones interpersonales. 

Por otro lado, se concluyó que la IEP Peruano Canadiense presenta dificultades 

internas en relación a la satisfacción docente pues, es necesario que los directivos toman 

conciencia sobre este problema tratado, puesto que, en la actualidad es importante satisfacer 

al personal con la finalidad de mejorar el clima laboral e incrementar el compromiso, el 

desempeño, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo. 
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3.3.  Aporte científico 

PROPUESTA PLAN ENGAGEMENT PARA MEJORAR LA SATISFACCIÓN 

LABORAL DOCENTE EN LA I.E.P. PERUANO CANADIENSE E.I.R.L 

3.3.1  Datos Informativos 

a. Institución Educativa:  Peruano Canadiense 

b. Entidad: Privada 

c. Director: Mg. Rosmery Chaname Urbina 

d. Administrador: Lic. William Ballena 

e. Dirección: Calle Francisco Cabrera # 1288 

f. Ubicación: Chiclayo 

g. Teléfono: (074) 506406 

 

 

3.3.2 Introducción. 

En la actualidad se han presentado varios cambios en relación a la satisfacción 

laboral de los docentes, puesto que, la importancia es cada vez más profunda para las 

empresas tanto privadas como públicas que permite generar buenas condiciones ambientales, 

mejorar el compromiso laboral, comunicación interpersonal, fortalecer el trabajo en equipo 

y generar ideas ante las adversidades. Anteriormente las Instituciones Educativas no 

proporcionaban la importancia de la satisfacción laboral de los docentes de tal manera que 

solo se enfocaban en que los docentes cumplan con sus roles laborales y el cumplimiento de 

los objetivos encomendados. Sin embargo, ahora todas las instituciones se preocupan en el 

capital humano, lleno de retos, mayor compromiso y sobre todo que el docente tenga un 
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crecimiento profesional en su centro laboral con la finalidad de crear competitividad entre 

los docentes permitiendo que las Instituciones Educativas obtengan una ventaja competitiva. 

3.3.3 Justificación. 

La importancia de la satisfacción laboral es que crece cada vez, algunas 

instituciones educativas no toman conciencia de este tema, es por la falta de interés de crear 

un ambiente motivador ya que solo están enfocado en que los docentes cumplan con los 

objetivos institucionales teniendo como consecuencia el bajo rendimiento y las malas 

relaciones interpersonales. Etc. 

Esta situación problemática genera la necesidad de buscar una solución 

adecuada, de la cuál es recomendar una propuesta engagement para mejorar la satisfacción 

laboral de los docentes en la Institución Educativa Privado Peruano Canadiense. Por esta 

razón esta propuesta tiene como propósito el de mejorar las debilidades internas que se 

presenta en la institución con respecto a la satisfacción laboral, con la finalidad de que 

establezcan un mejoramiento en el compromiso de los docentes en su centro de trabajo. 

Seguidamente, los resultados de las encuestas realizadas a los docentes se 

observa que las condiciones físicas en la institución cuentan con espacios reducidos que no 

permite que los docentes puedan realizar sus actividades de manera satisfactoria, así mismo 

las condiciones ambientales que perciben durante el rol laboral los docentes no tienen ningún 

contacto social conllevando a tener malas relaciones laborales, la falta de metodología activa 

,es decir, que los docentes no tienen estrategias de metodología de enseñanza para que los 

estudiantes puedan participar, la mala comunicación entre compañeros de trabajo hace que 

perjudiquen los objetivos de la institución, así mismo, los docentes no se esfuerzan en su 

centro de trabajo conllevando a tener un desequilibrio con la realización de la actividades, 

por otro lado, los laboratorios de experimentos son inadecuados, puesto que,  las actividades 

académicas son realizadas de manera incorrecta para el aprendizaje de los alumnos.  

3.3.4 Objetivos. 

3.2.4.1 Objetivo general. 

Mejorar la satisfacción laboral docente en la IEP Peruano Canadiense 

EIRL mediante de un plan engagement. 
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3.2.4.2 Objetivos específicos. 

Contribuir a mejorar la salud mental, el compromiso laboral y 

satisfacción laboral.  

Propiciar el desarrollo de la práctica de las virtudes, relaciones 

interpersonales y el trabajo en equipo. 

Promover el desarrollo de la autoestima para mejorar la toma de 

decisiones, la confianza, seguridad, estados de ánimo y el desempeño laboral. 

Cultivar la creatividad e innovación con la finalidad de dar una solución 

ante un problema.  

3.3.5 Base teórica. 

3.3.5.1  Engagement Laboral 

Vila , Álvarez, & Castro (2015) enfatiza que el:  

Engagement es un estado psicológico positivo que permite mejorar los 

factores débiles internos de una organización con el fin de elevar el compromiso laboral de 

los trabajadores, el Engagement se caracteriza por lograr alto nivel de esfuerzo, entusiasmo, 

pasión, energía mostrada por los colaboradores en su puesto de trabajo. (Pág. 11).  

3.3.5.2  Estrategias engagement 

Albán (2016) identificó: estable las siguientes estrategias del 

engagement laboral (p.19) 

a. Cuidado de la mente y del cuerpo 

Establecieron que toda persona debe cuidar su mente y su 

cuerpo, es por ello que en las organizaciones deben realizar actividades deportivos donde 

todos los miembros de la organización compartan momentos divertidos, sin embargo, 

aquellas personas que realizan sus actividades deportivas con sus compañeros de trabajo 

permiten incrementar las relaciones interpersonales y lograr distraerse mentalmente de 

cualquier preocupación laboral.  
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b. Prácticas de las virtudes 

Es importante que los jefes de cada área de trabajo, identifique 

cuáles son sus virtudes y fortalezas de su personal, que conlleva que el colaborador se sienta 

en confianza en que puede lograr hacer las funciones correspondientes. 

c. Fortalecer las relaciones sociales. 

En las organizaciones es importante fortalecer las buenas 

relaciones entre colaborador a jefe y colaborador a compañero de trabajo pues que permite 

incrementar el nivel de engagement a través de las experiencias compartidas ya sean 

personales o laborales, aumentar el nivel de apoyo social entre compañeros, trabajar en 

equipo durante el rol laboral y fuera del trabajo. 

d. Generar y ensayar pensamientos positivos 

Muchas veces los colaboradores tienen recuerdos positivos que 

sucedieron dentro de la organización con sus compañeros de trabajo o con sus jefes, esta 

estrategia hace referencia que siempre es bueno dialogar y recordar entre compañeros sobre 

aquellos momentos que sucedieron, con la cual genera que el personal siempre tenga 

recuerdos positivos de experiencias vividas en la organización.  

e. Toma de decisiones 

Todas las personas siempre deben tomar decisiones que 

conlleva a una acción positiva o negativa, muchas veces las personas tienen ofertas laborales 

que le ofrecen mejores condiciones económicas, pero no saben si el ambiente laboral es 

buena, mala o si le va a costar adaptarse a las nuevas costumbres de la organización. Además, 

cada persona toma sus decisiones por su bienestar económica y salud pues, el jefe ya no 

interviene en las decisiones de sus colaboradores. 

f. Modificar objetivos motivaciones 

Todo colaborador tiene objetivos laborales y personales, 

ambiciones y aspiraciones dentro de la organización. Puesto que, la gran mayoría de los jefes 

proponen metas laborales con el fin que el personal se supere a través de cualquier 
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adversidad que se presente durante el cumplimiento de las metas laborales.  Esto conlleva a 

cumplir sus ambiciones, aspiraciones personales y laborales de los colaboradores. 

3.3.5.3  Dimensiones engagement 

Así mismo para la presente propuesta se han considerado 3 dimensiones 

según el autor Vila , Álvarez, & Castro (2015) las dimensiones del Engagement está 

conformado por 9 indicadores agrupados en 3 dimensiones: 

a. Engagemet físico 

Se caracteriza por altos niveles de energia mental mientras se 

trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se está realizando. Los indicadores son 

los siguientes:  

Nivel de energía  

Desempeño laboral 

Esfuerzo Laboral 

b. Engagement emocional 

Se caracteriza por el entusiasmo en el puesto de trabajo, el 

optimismo acerca del puesto, orgullo por el puesto de trabajo. Los indicadores son los 

siguientes: 

Optimista 

Entusiasmo 

Inspiración  

Orgullo 

Reto 

c. Engagment cognitivo 

Se caracteriza por alto nivel de concentración durante el rol 

laboral, cuando el tiempo pasa rápidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse 

con su rol laboral. Los indicadores son los siguientes: 

Concentración
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3.3.6 Diseño de la propuesta. 

 

Figura 37 Diseño de la propuesta 

Fuente: Elaboración Propia

Compromiso motivación laboral. 

Cuidado de la salud mental 

Dinámicas, videos, reflexión 

Directivos y 

docentes 

Confianza laboral, seguridad, 

estados de ánimo, desempeño 

laboral, toma de decisiones, 

dinámicas y reflexión  
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3.3.7 Establecimiento de Estrategias. 

La propuesta de plan engagement para mejorar la satisfacción laboral 

docente en la IEP Peruano Canadiense, se realizará una sesión y talleres que permitirá 

desarrollar la propuesta y se desarrolla de la siguiente manera: 

a. Sensibilización a los docentes de la Institución Educativa con respecto 

a los resultados de la encuesta que se realizó y la necesidad de conocer el plan engagement 

para mejorar la satisfacción laboral de los docentes. 

b. Taller para contribuir a mejorar la salud mental, el compromiso 

laboral y la satisfacción laboral. 

c. Taller para propiciar el desarrollo de la práctica de las virtudes, las 

relaciones interpersonales y el trabajo en equipo. 

d. Taller para promover el desarrollo de la autoestima para mejorar la 

toma de decisiones, la confianza, seguridad, estados de ánimo y el desempeño laboral. 

e. Taller para cultivar la creatividad e innovación con la finalidad de dar 

una solución ante un problema. 

f. Al finalizar evaluar los talleres a través de un cuestionario de diez 

preguntas, con la finalidad de obtener un mejoramiento en los participantes.  

3.3.8 Beneficio esperado 

Los beneficios que otorgará la propuesta dominada propuesta plan engagement 

para mejorar la satisfacción laboral docente en la I.E.P. peruano canadiense E.I.R.L de ser 

favorable son los siguientes:  

Dar a conocer cuáles son las dificultades que tiene la institución. 

Dar a conocer la importancia de la salud mental del personal. 

Mejora la práctica de las virtudes del personal. 

Mejora la comunicación y la confianza entre compañeros de trabajo. 

Mejora la seguridad laboral durante la ejecución de las tareas. 

Mejora a tomar decisiones en equipo de trabajo. 

Mayor concentración en el cumplimiento de las metas individuales y grupales. 

Mayor conocimiento a ser aplicado en campo.  

Mejora el clima laboral y el trabajo en equipo.  

Mejora el desempeño laboral para el logro de objetivos.  

Mayor compromiso con la tarea y la organización.  

Mejora la autoestima. 

Mejora los estados de ánimo. 
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3.3.9 Desarrollo de los talleres 

TALLER 1 

SENSIBILIZACIÓN A LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

   

Datos 

Generales 

Lugar: Auditorio de la IEP Peruano Canadiense 

Ubicación:  Calle Francisco Cabrera # 1288 

Expositor: Contratado 

 

Objetivo 

Desarrollar un taller de sensibilización a los docentes de la Institución 

Educativa Privada Peruano Canadiense, con respecto a los resultados 

que se realizó y la necesidad de conocer el plan.  

 

 

Justificación 

La importancia de este taller es dar a conocer las debilidades que 

afronta la Institución educativa, la cuál es de mucha importante para el 

personal (docentes, directivos y administrativo), ya que va a permitir 

darse cuenta cuales son las dificultades que afectan a los docentes 

durante su rol laboral. 

 

Dirigido 

Solicitar la presencia del administrador, directivos y 

docentes de la IEP Peruano Canadiense 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Programación 

Este taller se explica el problema de la Institución 

Educativa Privada Peruano Canadiense con la 

finalidad de que el administrador, directivos y 

docentes sepan cuáles son las debilidades que 

actualmente cuenta la institución de la cuál será 

explicado por un especialista. 

 

Hora y día 

La capacitación es la cuarta semana (solo un sábado) con 

duración de 2 horas desde las 10:00 a.m. – 12.00 p.m. 

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 41  Presupuesto del capital humano del taller 1 

Personal Descripción Precio de Costo 

 

Especialista 

Contratar un especialista 

por 2 horas, por hora (S/ 80 

soles) 

 

S/ 160.00 

 

 

Refrigerio 

Tequeños: Valorizado S/ 

1.00 (por persona) + Café: 

Comprar un Café 

granulado instantáneo de 

200 g 

 

S/ 67.00 

 Total Importe S/ 227.00 

Fuente: Elaboración Propia 

Tabla 42  Presupuesto de materiales y equipos del taller 1 

Descripción  Cantidad (Q) Precio de Costo Total costo 

Comprar parlante 1 200 S/ 200.00 

Comprar un 

micrófono 

1 150 S/ 150.00 

Alquiler de 

proyector 

multimedia 

1 100 S/ 100.00 

Laptop 1 600 S/ 600.00 

Total Importe   S/ 1,050.00 

Fuente: Elaboración Propia 

            Total, de gastos: S/ 1,277.00 
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TALLER 2 

CONTRIBUIR A MEJORAR LA SALUD MENTAL 

 

Datos 

Generales 

Lugar: Auditorio de la IEP Peruano Canadiense 

Ubicación:  Calle Francisco Cabrera # 1288 

Expositor: Contratado 

 

Objetivo 

Desarrollar un taller para contribuir a mejorar la salud mental en la 

Institución Educativa Privada Peruano Canadiense, tales como el 

compromiso laboral y la satisfacción laboral. 

 

 

 

 

Justificación 

La importancia de este taller es para dar a conocer sobre la influencia 

del engagement en el ámbito laboral, puesto que muchas empresas no 

toman en consideración el tema mencionado, es por ello que la gran 

parte de los colaboradores que trabajan en diferentes empresas pública 

y privadas no están comprometidos con su rol laboral. Así mismo es 

necesario que los administradores, directivos y docentes tomen en 

cuenta este tema y lo puedan poner en práctica durante las horas de 

trabajo, este taller se realizará a través de lectura, dinámicas (trabajo 

en equipo) y videos.  

 

Dirigido 

Solicitar la presencia del administrador, directivos y 

docentes de la IEP Peruano Canadiense 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Programación 

Temarios a tratar: 

 Compromiso laboral (engagement) 

 Cuidado de la salud mental en el trabajo 

 Satisfacción laboral 

 Motivación en el trabajo 

 Lecturas grupales  

 Videos 

 Dinámicas 

 Reflexión del taller tratado 

 

Hora y día 

La capacitación es la segunda y cuarta semana (sábados) con 

duración de 10:00 am – 1:00 pm (3 horas), la cual el total 

son 12 horas por los 2 meses 

 Fuente: Elaboración Propia 
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LECTURA INDIVIDUAL 

“LAS ORGANIZACIONES SALUDABLES: “EL ENGAGEMENT EN EL 

TRABAJO” 

El engagement es un estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo y que 

se caracteriza por altos niveles de energía y resistencia mental en el entorno laboral. Las 

razones para fomentar la presencia de trabajadores engaged son de peso: este tipo de 

empleados tienen un fuerte sentimiento de pertenencia a la organización, rinden más allá de 

lo que formalmente se les exigen y buscan y aceptan 

responsabilidades.  

Numerosas investigaciones han puesto de 

manifiesto la importancia del bienestar y de la salud 

de los empleados para el desempeño laboral y 

organizacional. Por tanto, es recomendable que la 

Dirección de Recursos Humanos (DRH) se centre 

en la gestión y desarrollo de empleados, tratándolos 

como un recurso valorado dentro de las 

organizaciones y preocupándose por su bienestar. 

De ahí la importancia de identificar y potenciar el 

engagement de los empleados, ya que este constructo motivacional positivo explica el 

funcionamiento humano óptimo dentro de las organizaciones 

Segùn Vila , Álvarez, & Castro (2015) describen el engagement como “un estado mental 

positivo de realización, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación 

y absorción”. El vigor se caracteriza por altos niveles de energía y resistencia mental 

mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se está realizando incluso 

antes de que surjan dificultades. La dedicación hace referencia a una alta implicación 

laboral, junto con la manifestación de un sentimiento de significación, entusiasmo, 

inspiración, orgullo y reto por el trabajo. Finalmente, la absorción se produce cuando la 

persona está totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo pasa rápidamente y 

presenta dificultades a la hora de desconectar de lo que se está haciendo, debido a las fuertes 

dosis de disfrute y concentración experimentadas. 

Estrategias para aumentar el Engagement en el trabajo  
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Salanova & Shaufeli, (2009) citado por Albán (2016) identificó: estable las siguientes 

estrategias del engagement laboral (p.19) 

a. Cuidado de la mente y del cuerpo 

Establecieron que toda persona debe cuidar su mente y su cuerpo, es por ello que en 

las organizaciones deben realizar momentos deportivos donde todos los miembros de la 

organización compartan momentos divertidos, sin embargo, aquellas personas que realizan 

sus actividades deportivas con sus compañeros de trabajo permiten lograr incrementar las 

relaciones interpersonales y permite distraerse mentalmente de cualquier preocupación 

laboral.  

b. Prácticas de las virtudes 

Es importante que los jefes de cada área de trabajo, identifique cuáles son sus 

virtudes y fortalezas de su personal, que conlleva que el colaborador se sienta en confianza 

en que puede lograr hacer las funciones correspondientes. 

c. Fortalecer las relaciones sociales. 

En las organizaciones es importante fortalecer las buenas relaciones entre 

colaborador a jefe y colaborador a compañero de trabajo que va a permitir incrementar el 

nivel de engagement a través de las experiencias compartidas ya sean personales o laborales, 

aumentar el nivel de apoyo social entre compañeros, trabajar en equipo durante el rol laboral 

y fuera del trabajo. 

d. Generar y ensayar pensamientos positivos 

Muchas veces los colaboradores tienen recuerdos positivos que sucedieron dentro de 

la organización con sus compañeros de trabajo o con sus jefes, esta estrategia hace referencia 

que siempre es bueno dialogar y recordar entre compañeros sobre aquellos momentos que 

sucedieron, con la cual genera que los colaboradores siempre tengan recuerdos positivos de 

experiencias vividas en la organización.  

e. Toma de decisiones 

Todas las personas siempre deben tomar decisiones que conlleva a una acción 

positiva o negativa, muchas veces las personas tienen ofertas laborales que le ofrecen 

mejores condiciones económicas, pero no saben si el ambiente laboral es buena o mala o si 

le va a costar adaptarse a las nuevas costumbres de la organización. Además, cada persona 
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toma sus decisiones por su bienestar económica y salud, de tal manera el jefe ya no interviene 

en las decisiones de sus colaboradores. 

f. Modificar objetivos motivaciones 

Todo colaborador tiene objetivos laborales y personales, ambiciones y aspiraciones 

dentro de la organización. Es por ello que la gran mayoría de los jefes proponen metas 

laborales con el fin de que el personal se supere a través de cualquier adversidad que se 

presente durante el cumplimiento de las metas laborales.  Ya que esto conlleva cumplir sus 

ambiciones, aspiraciones personales y laborales de los colaboradores. 
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Tabla 43  Presupuesto del capital humano del taller 2 

Personal Descripción Precio de Costo 

 

 

Especialista 

 

Contratar un especialista por 3 

horas, por hora (S/ 120 soles) 

 

 

S/ 720.00 

 

 

 

Refrigerio 

Sándwich de pollo: Comprar 

pan (S/ 6.00) y pollo (S/ 10.00) 

+ Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g 

(S/ 10.00) 

 

 

S/ 26.00 

  

Total Importe 

 

S/ 746.00 
Fuente: Elaboración Propia 

 

Tabla 44  Presupuesto de materiales y equipos del taller 2 

Descripción  Cantidad (Q) Precio de Costo Total costo 

Comprar parlante 1 200 S/ 200.00 

Comprar micrófono 1 150 S/ 150.00 

Alquiler de proyector 

multimedia 

1 100 S/ 100.00 

Imprimir 57 lecturas 

para los docentes (54), 

directivos (2) y 

administrador (1) 

 

57 

 

0.10 

 

S/ 5.7 

Laptop 1 600 S/ 600.00 

Lapiceros 57 1 S/ 57.00 

Total Importe   S/ 1,112.7 

Fuente: Elaboración Propia 

            Total, de gastos: S/ 1,858.7 
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TALLER 3 

PROPICIAR EL DESARROLLO DE LAS PRACTICAS DE LAS VIRTUDES    

 

Datos 

Generales 

Lugar: Auditorio de la IEP Peruano Canadiense 

Ubicación:  Calle Francisco Cabrera # 1288 

Expositor: Contratado 

 

Objetivo 

Desarrollar un taller para propiciar el desarrollo de la práctica de las 

virtudes a los docentes de la IEP Peruano Canadiense para optimizar 

las relaciones interpersonales de las virtudes y el trabajo en equipo. 

 

 

 

Justificación 

La importancia de este taller es para dar a conocer que hoy en la 

actualidad las empresas requieren de profesionales líderes que tengan 

la capacidad de persuadir energía positiva y dirigir un equipo de 

trabajo. Así mismo es necesario que el administrador, directivos y 

docentes tomen con mucha importante este tema ya que permitirá 

mejorar las relaciones interpersonales y la práctica de virtud. 

 

Dirigido 

Solicitar la presencia del administrador, directivos y 

docentes de la IEP Peruano Canadiense. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Programación 

Temarios a tratar: 

 Que es el liderazgo 

 Tipos de liderazgo en el ámbito laboral. 

 Como dirigir a un equipo. 

 Trabajo en equipo. 

 Prácticas de las virtudes. 

 Coaching. 

 Toma de decisiones. 

 Dinámicas. 

 Reflexión del tema tratado. 

 

Hora y día  

La capacitación es la primera y tercera semana (sábados) 

con duración de 10:00 am – 1:00 pm (3 horas), la cual el 

total es 12 horas por 2 meses (4 semanas) 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 45  Presupuesto del capital humano del taller 3 

Personal Descripción Precio de Costo 

 

Especialista 

Contratar un especialista en 

temas de liderazgo por 3 

horas, por hora (S/ 100). 

 

S/ 600.00 

 

Refrigerio 

Torta pay de limón (2 tortas 

S/ 25 c/u) + Gaseosa: 

Comprar 4 unidades de 3 

litros (S/ 7.00 c/u). 

 

S/ 57.00 

 Total Importe S/ 657.00 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Tabla 46 Presupuesto de materiales y equipos del taller 3 

Descripción  Cantidad (Q) Precio de Costo Total costo 

Comprar parlantes 1 200 S/ 200.00 

Comprar micrófono 1 150 S/ 150.00 

 

Alquiler de 

proyector 

Multimedia 

1 100 S/ 100.00 

Laptop 1 600 S/ 600.00 

Comprar papelotes 10 0.60 S/ 6.00 

 

Comprar plumones 57 2.50 S/ 142.5 

 

Limpiatitpo 1 2.50 S/ 2.50 

 

Total Importe   S/ 1,201.00 

Fuente: Elaboración Propia 

            Total, de gastos: S/ 1,858.00 
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TALLER 4 

PROMOVER EL DESARROLLO DE LA AUTOESTIMA PARA MEJORAR LA 

TOMA DE DECISIONES  

 

Datos 

Generales 

Lugar: Auditorio de la IEP Peruano Canadiense 

Ubicación:  Calle Francisco Cabrera # 1288 

Expositor: Contratado 

 

Objetivo 

Desarrollar un taller para promover el desarrollo de la autoestima para 

mejorar la toma de decisiones a los docentes en la IEP Peruano 

Canadiense con respecto a la confianza, seguridad, estados de ánimo 

y el desempeño laboral. 

 

 

Justificación 

La importancia de este taller es para dar a conocer que en los últimos 

tiempos la autoestima influye mucho en el ámbito laboral de tal forma 

que es imprescindible que los colaboradores estén motivados con la 

finalidad de aumentar su autoestima a través de sus funciones o 

actividades encomendadas. 

 

Dirigido 

Solicitar la presencia del directivos y docentes de la IEP 

Peruano Canadiense. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Programación 

Temarios a tratar: 

 La confianza laboral 

 Seguridad  

 Estados de animo 

 Desempeño laboral 

 Toma de decisiones. 

 Dinámicas. 

 Reflexión del tema tratado. 

 

Hora y día  

La capacitación es la primera (2 horas) y segunda (2 horas) 

semana (sábados), con duración de 10: 00 a.m. – 12:00 p.m, 

la cual el total son 8 horas por los 2 meses. 

  Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 47  Presupuesto del capital humano del taller 4 

Personal Descripción Precio de Costo 

 

Especialista 

Contratar un experto 

externo por 2 horas, por 

horas (S/ 100) 

S/ 400.00 

 

 

Refrigerio 

Empanadas de pollo:  

Valorizado S/ 2.50 (por 

persona) + Café: Comprar 

un Café granulado 

instantáneo de 200 g (S/ 

10.00) 

 

S/150.00 

 Total Importe S/ 500.00 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Tabla 48 Presupuesto de materiales y equipos del taller 4  

Descripción  Cantidad (Q) Precio de Costo Total costo 

Comprar parlantes 1 200 S/ 200 

Comprar micrófono 1 150 S/ 150.00 

Alquiler de 

proyector 

Multimedia 

1 S/ 100 S/ 100.00 

Laptop 1 S/ 600 S/ 600.00 

 

Total Importe 

   

S/ 1,050.00 

Fuente: Elaboración Propia 

            Total, de gastos: S/ 1,550.00 
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TALLER 5 

CULTIVAR LA CREATIVIDAD E INNOVACIÓN CON LA FINALIDAD DE 

DAR UNA SOLUCION ANTE UN PROBLEMA. 

 

Datos 

Generales 

Lugar: Auditorio de la IEP Peruano Canadiense 

Ubicación:  Calle Francisco Cabrera # 1288 

Expositor: Contratado 

 

Objetivo 

Desarrollar Taller para cultivar la creatividad e innovación con la 

finalidad de dar una solución ante un problema en la Institución 

Educativa Privada Peruano Canadiense.  

 

 

 

 

Justificación 

La importancia de este taller es para dar a conocer que hoy en estos 

tiempos es importante la creatividad e innovación en el centro laboral, 

quiere que decir que los colaboradores deben generar ideas creativas 

con la finalidad de dar una solución a un problema de la cual, 

permitirá trabajar en equipo ante un problema presentado. 

 

Dirigido 

Solicitar la presencia del directivos y docentes de la IEP 

Peruano Canadiense. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Programación 

Los temas a tratar: 

 La confianza laboral 

 Seguridad laboral 

 Estados de animo 

 Desempeño laboral 

 Toma de decisiones. 

 Dinámicas. 

 Reflexión del tema tratado. 

 

Hora y día  

La capacitación es la primera (2 horas) y segunda (2 horas) 

semana (sábados) con duración de 8:00 am – 10:am, con un 

total de 8 horas por 2 meses. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 49  Presupuesto del capital humano del taller 5 

Personal Descripción Precio de Costo 

 

Especialista 

Contratar un experto 

externo por 2 horas, por 

horas (S/ 110) 

 

S/ 880.00 

 

Refrigerio 

Enrollados mixtos:   

Valorizado S/ 2.00 (por 

persona) + Café: Comprar 

un Café granulado 

instantáneo de 200 g. 

 

S/ 122.00 

 Total Importe S/ 1,002.00 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Tabla 50   Presupuesto de materiales y equipos del taller 5 

Descripción  Cantidad (Q) Precio de Costo Total costo 

Comprar parlantes 1 200 S/ 200 

Comprar micrófono 1 150 S/ 150.00 

Alquiler de 

proyector 

Multimedia 

 

1 

 

S/ 100 

 

S/ 100.00 

Laptop 1 S/ 600 S/ 600.00 

 

Total Importe 

   

S/ 1050.00 

Fuente: Elaboración Propia 

            Total de gastos: S/ 2,052.00 
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3.3.10 Evaluación y control 

a. Cuestionario de evaluación de talleres 

Para la evaluación de los talleres se ha creado un cuestionario que se le 

entregará a los participantes al final del taller, para conocer que les pareció el taller expuesto 

por el experto, con el fin de hacer una evaluación con respecto a la percepción de los 

participantes, si les ayudó la capacitación sobre los temas tratados.  

Tabla 51  Cuestionario de evaluación de talleres 

EVALUACIÒN DE LAS CAPACITACIONES 

 

1–Muy bueno   2-Bueno  3- Regular   4- Malo   5- Muy Malo 

Nª Items 1 2 3 4 5 

1 ¿Qué le pareció la capacitación?      

2 ¿El facilitador demostró dominio del tema tratado?      

3 ¿El contenido presentado por el facilitador fue de 

forma lógica y coherente? 

     

4 ¿El facilitador fue claro en la exposición?      

5 ¿Los objetivos de aprendizaje fueron claros, 

desafiantes y alcanzables? 

     

6 ¿El ponente generó un ambiente participativo y 

motivante? 

     

7 ¿Cómo estuvo la dinámica?      

8 ¿La metodología que desarrolló el ponente fue 

desafiante, manteniéndome involucrado (a) y activo 

(a)? 

     

9 ¿Le pareció importante el tema tratado para el 

desarrollo de sus actividades? 

     

10 Preguntas formuladas ¿Cómo respondió el ponente?       

Fuente: Elaboración propia 
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3.3.11 Cronograma de actividades 

Tabla 52 Cronograma de actividades 

 

Nº ACTIVIDADES 

Tiempo 

de la 

actividad 

 

2019 

 

2020 

Ag. Set. Oct. Nov. Mar. Abr. May. Jun. Jul. 

Taller Nº 1 Sensibilización a los docentes de la institución 

educativa 

2 horas X         

Taller Nº 2 Contribuir a mejorar la salud mental 12 horas  X X       

Taller Nº 3 Propiciar el desarrollo de las prácticas de las 

virtudes    

 

12 horas 

   X X     

Taller Nº 4 Promover el desarrollo de la autoestima para 

mejorar la toma de decisiones 

 

8 horas 

     x X   

Taller Nº 5 Cultivar la creatividad e innovación con la finalidad 

de dar una solución ante un problema. 

 

8 horas 

       x x 

Fuente: Elaboración propia 
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3.2.10 Costo de los talleres. 

Tabla 53 Plan de acción  

Taller Objetivo Dirigido Periodo Descripción Costo 

 

 

Taller 1 

Sensibilización a 

los docentes de la 

institución 

educativa 

 

 

Desarrollar un taller de 

sensibilización a los docentes de 

la Institución Educativa Privada 

Peruano Canadiense, con 

respecto a los resultados que se 

realizó y la necesidad de conocer 

el plan. 

 

 

Solicitar la presencia del 

administrador, directivos 

y docentes de la IEP 

Peruano Canadiense 

 

 

 

Un mes 

Contratar un especialista por 2 

horas, por hora (S/ 80 soles). 

S/ 160.00 

 

Tequeños: Valorizado S/ 1.00 (por 

persona) + Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g. 

 

S/ 67.00 

 

Comprar parlante S/ 200.00 

Comprar un micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector multimedia S/ 100.00 

Laptop S/ 600.00 

 

 

 

 

 

Taller 2 

Contribuir a 

mejorar la salud 

mental. 

 

 

 

 

Desarrollar un taller para 

contribuir a mejorar la salud 

mental en la Institución 

Educativa Privada Peruano 

Canadiense, tales como el 

compromiso laboral y la 

satisfacción laboral. 

 

 

 

 

Solicitar la presencia del 

administrador, directivos 

y docentes de la IEP 

Peruano Canadiense 

 

 

 

 

 

Dos 

meses 

Contratar un especialista por 3 

horas, por hora (S/ 120 soles). 

S/ 720.00 

Sándwich de pollo: Comprar pan 

(S/ 6.00) y pollo (S/ 10.00) + Café: 

Comprar un Café granulado 

instantáneo de 200 g (S/ 10.00). 

 

S/ 26.00 

 

Comprar parlante S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector multimedia. S/ 100.00 

Imprimir 57 lecturas para los 

docentes (54), directivos (2)  y 

administrador (1) 

 

S/ 5.7 

 

Laptop S/ 600.00 

Lapiceros 

 

S/ 57.00 
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Taller 3: 

Propiciar el 

desarrollo de las 

prácticas de las 

virtudes 

 

 

 

 

 

Desarrollar un taller de para 

propiciar el desarrollo de las 

prácticas de las virtudes a los 

docentes de la IEP Peruano 

Canadiense para optimizar las 

relaciones interpersonales de las 

virtudes y el trabajo en equipo. 

 

 

 

Solicitar la presencia del 

administrador, directivos 

y docentes de la IEP 

Peruano Canadiense. 

 

 

Dos 

meses 

Contratar un especialista en temas 

de liderazgo por 3 horas, por hora 

(S/ 100). 

 

S/ 600.00 

 

Torta pay de limón (2 tortas S/ 25 

c/u) + Gaseosa: Comprar 4 

unidades de 3 litros (S/ 7.00 c/u). 

 

S/ 57.00 

 

Comprar parlantes S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.00 

Laptop. S/ 600.0 

Comprar papelotes. S/ 6.00 

Comprar plumones. S/ 142.5 

Limpiatitpo S/ 2.50 

 

 

Taller 4: 

Promover el 

desarrollo de la 

autoestima para 

mejorar la toma 

de decisiones. 

 

 

 

 

 

 

Desarrollar un taller para 

promover el desarrollo de la 

autoestima para mejorar la toma 

de decisiones a los docentes en la 

IEP Peruano Canadiense, con 

respecto a la confianza, 

seguridad, estados de ánimo y el 

desempeño laboral. 

 

 

Solicitar la presencia del 

directivos y docentes de 

la IEP Peruano 

Canadiense. 

 

 

 

 

Dos  

meses 

Contratar un experto externo por 2 

horas, por horas (S/ 100) 

S/ 400.00 

 

Empanadas de pollo:  Valorizado 

S/ 2.50 (por persona) + Café: 

Comprar un Café granulado 

instantáneo de 200 g (S/ 10.00). 

 

S/ 150.00 

Comprar parlantes S/ 150.00 

Comprar micrófono S/ 200.00 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.00 

Laptop S/ 600.00 
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Taller 5 

Cultivar la 

creatividad e 

innovación con la 

finalidad de dar 

una solución ante 

un problema. 

 

 

Desarrollar Taller para cultivar la 

creatividad e innovación con la 

finalidad de dar una solución ante 

un problema en la Institución 

Educativa Privada Peruano 

Canadiense. 

 

 

Solicitar la presencia del 

directivos y docentes de 

la IEP Peruano 

Canadiense 

 

 

 

Dos 

meses 

Contratar un experto externo por 2 

horas, por horas (S/ 110). 

S/ 880.00 

Enrollados mixtos:   Valorizado S/ 

2.00 (por persona) + Café: 

Comprar un Café granulado 

instantáneo de 200 g. 

S/ 122.00 

Comprar parlantes S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.00 

Laptop S/ 600.00 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 54 Costo de los talleres 

Actividad Duración Dirigido Responsable Costo por Taller 

Taller 1 

Sensibilización a los docentes de la 

institución educativa 

 

2 horas 

Administrador 

Directivos 

Docentes 

 

Administrador 

 

S/ 1277.00 

Taller 2 

 Contribuir a mejorar la salud mental. 

 

15 horas 

Administrador 

Directivos 

Docentes 

 

Administrador 

 

S/ 1,858.7 

Taller 3 

Propiciar el desarrollo de las prácticas 

de las virtudes 

 

8 horas 

Administrador 

Directivos 

Docentes 

 

Administrador 

 

S/ 1858.00 

Taller 4 

Promover el desarrollo de la 

autoestima para mejorar la toma de 

decisiones. 

 

6 horas 

 

Directivos 

Docentes 

 

Administrador 

 

S/ 1550.00 

Taller 5 

Cultivar la creatividad e innovación 

con la finalidad de dar una solución 

ante un problema 

 

6 horas 

 

Directivos 

Docentes 

 

Administrador 

 

S/ 2,052.00 

Fuente: Elaboración propia 
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3.2.11 Financiamiento de la propuesta  

El financiamiento para la propuesta del plan de engagement para mejorar la satisfacción laboral docentes en la I.E.P. Peruano 

Canadiense E.I.R.L., será capitalizado de manera total por el administrador de la empresa por el monto de S/ 15,914.40; con la finalidad de 

obtener mejores resultados que ayude a la competitividad de la organización. 
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3.2.12 Presupuesto para la aplicación de la propuesta 

A continuación, se detalla la propuesta de plan de engagement para mejorar la satisfacción laboral docente en la Institución Educativa 

Privada Peruano Canadiense 

Tabla 55 Presupuesto general de la propuesta  

Taller  Presupuesto de actividades  Costo por 

Taller 

Costo 

(Anual) 

 

 

Taller 1 

Sensibilización a los 

docentes de la 

institución educativa 

 

 

Capital Humano 

Contratar un especialista por 2 horas, por 

hora (S/ 80 soles) 

 

S/ 160.00 

 

 

 

 

 

S/ 1,277.00 

 

 

 

 

 

S/ 1,277.00 

Tequeños: Valorizado S/ 1.00 (por 

persona) + Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g. 

 

S/ 67.00 

 

Materiales y 

equipos 

Comprar parlante S/ 200.00 

Comprar un micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector multimedia S/ 100.00 

Laptop S/ 600.00 

 

Taller 2 

Contribuir a mejorar la 

salud mental 

 

 

 

Capital Humano 

Contratar un especialista por 3 horas, por 

hora (S/ 120 soles). 

 

 

S/ 720.00 

 

 

 

 

 

S/ 1,858.7 

 

 

 

 

 

S/ 3,717.4 

Sándwich de pollo: Comprar pan (S/ 6.00) 

y pollo (S/ 10.00) + Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g (S/ 10.00) 

 

 

 

 

S/ 26.00 

 Comprar parlante S/ 200.00 
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Materiales y 

equipos 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector multimedia. S/ 100.00 

Imprimir 57 lecturas para los docentes 

(54), directivos (2) y administrador (1). 

S/ 5.7   

Laptop S/ 600.00 

Lapiceros S/ 57.00 

 

 

 

 

Taller 3 

Propiciar el desarrollo 

de las prácticas de las 

virtudes 

 

 

Capital Humano 

Contratar un especialista en temas de 

liderazgo por 3 horas, por hora (S/ 100). 

 

S/ 600.00 

 

 

 

 

 

 

S/ 1,858.00 

 

 

 

 

 

 

S/ 3,716.00 

Torta pie de limón (2 tortas S/ 25 c/u) + 

Gaseosa: Comprar 4 unidades de 3 litros 

(S/ 7.00 c/u). 

 

S/ 57.00 

 

 

 

 

Materiales y 

equipo 

Comprar parlantes S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.0 

Laptop S/ 600.00 

Comprar papelotes S/ 6.00 

Comprar plumones S/ 142.5 

Limpiatitpo S/ 2.50 

 

 

Taller 4 

Promover el desarrollo 

de la autoestima para 

 

 

Capital Humano 

Contratar un experto externo por 2 horas, 

por horas (S/ 100). 

 

S/ 400.00 

 

 

 

 

S/ 1,550.00 

 

 

 

 

S/ 3,100.00 

Empanadas de pollo:  Valorizado S/ 2.50 

(por persona) + Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g (S/ 10.00) 

 

S/ 150.00 

Comprar parlantes S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 
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mejorar la toma de 

decisiones. 

 

Materiales y 

equipo 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.00   

Laptop 

 

 

S/ 600.00 

 

Taller 5 

Cultivar la creatividad 

e innovación con la 

finalidad de dar una 

solución ante un 

problema 

 

 

Capital Humano 

Contratar un experto externo por 2 horas, 

por horas (S/ 110) 

S/ 880.00 

 

 

 

 

 

 

S/ 2,052.00 

 

 

 

 

 

S/ 4,104.00 

Enrollados mixtos:   Valorizado S/ 2.00 

(por persona) + Café: Comprar un Café 

granulado instantáneo de 200 g 

S/ 122.00 

 

Materiales y 

equipo 

Comprar parlantes S/ 200.00 

Comprar micrófono S/ 150.00 

Alquiler de proyector Multimedia S/ 100.00 

Laptop S/ 600.00 

TOTAL    S/ 8,595.7 15,914.4 

Fuente: Elaboración propia 
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y 

RECOMENDACIONES 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

El análisis del nivel del engagement que establece los docentes en la Institución 

Educativa Peruano Canadiense es bajo, puesto que, el 62.91% expresaron que el bajo nivel 

de engagement afecta el estado mental de los docentes constantemente, el agotamiento de 

energías, conllevando, a no lograr una profunda concentración en su actividad 

encomendada, no querer asumir retos y otras responsabilidades durante la ejecución de sus 

horas de trabajo. 

Se ha determinado que el nivel de satisfacción laboral de los docentes en la Institución 

Educativa Peruano Canadiense es insatisfecho pues, el 70.4% expresaron que las 

condiciones ambientales encontramos que no existe ninguna relación entre compañerismo 

puesto que, genera malas relaciones interpersonales, mala comunicación entre colegas, la 

falta de trabajo en equipo. Por otro parte estableció que el 77.8% expresaron que las 

condiciones físicas perjudican el desempeño de los docentes y las enseñanzas de los 

alumnos durante las actividades académicas. 

El diseño del plan de engagement de Vila , Álvarez, & Castro (2015) se sustenta en 

tres dimensiones como son el engagement físico, engagement emocional y el engagement 

cognitivo, de tal manera que se consideran nueve indicadores de la cuales son los niveles de 

energía, el desempeño laboral, esfuerzo laboral, optimista, entusiasmo, inspiración, orgullo, 

retos y concentración pues, es necesario ponerlas en prácticas que servirán para mejorar la 

satisfacción laboral docentes en la Institución Educativa Peruano Canadiense E.I.R.L. 

Se propone talleres que permitan tomar conciencia sobre las debilidades que se están 

presentando en la institución, de la cuales estos talleres abarcan temas de crecimiento 

personal y profesional de los docentes, para ello se propone la realización de los talleres 

como; sensibilización docente, engagement, liderazgo, autoestima, ideas creativas e 

innovación en el ambiento laboral. 
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4.2   Recomendaciones  

Al administrador y directivos de la Institución Educativa Peruano Canadiense E.I.R.L. 

se les recomienda los siguientes aspectos a considerar: 

Al administrador y directivos se recomienda tomar conciencia sobre la actualidad de 

la Institución Educativa, puesto que presenta problemas internos que afecta el desarrollo de 

las funciones laborales de los docentes, conllevando a tener agotamiento constante, el bajo 

rendimiento y perjudicando la salud mental del personal. 

Al administrador se recomienda aplicar el engagement al personal para mejorar el 

compromiso laboral, aumentando el desempeño de trabajo entre los docentes, para ello se 

sugiere incentivar de manera constante con reconocimiento por el buen desempeño, 

trabajador del mes, entregar bonos de alimentos, aumentarle el sueldo a través de comisiones 

con el fin de incrementar la motivación psicológica y los estados de ánimo. 

 Al administrador y directivos de la Institución Educativa se le recomienda mejorar las 

condiciones ambientales, reduciendo las fronteras que obstaculiza la comunicación entre los 

docentes, fortalecer las relaciones interpersonales, el compañerismo y el trabajo el equipo, 

para ello se sugiere realizar actividades integradoras con el fin de romper barreras, mejorar 

la satisfacción laboral e integrar de manera efectiva a todos los docentes. 

Al administrador de la Institución educativa Peruano Canadiense se le recomienda 

implementar la propuesta diseñada a mejorar la satisfacción laboral docente y obtener un 

mejor rendimiento con la función encargada, de la cual el costo de la implementación del 

plan es S/ 15,913.4 donde será financiado por el administrador de la Institución Peruano 

Canadiense. 
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ANEXOS  

Anexo 01: INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN ENCUESTA A LOS DOCENTES 

DE LA I.E.P.  EDUCATIVA PERUANO CANADIENSE E.I.R.L 

 

 

 

Objetivo: Conocer el nivel del Engagement y la Satisfacción laboral docente en la I.E.P. 

Peruano Canadiense E.I.R.L. 

Instrucciones: En la siguiente encuesta usted encontrara un listado de preguntas que 

evalúan el compromiso y la satisfacción laboral docente de la cual deberá marcar con una 

X la opción que usted considera valida. 

5.TOTALMENTE DESACUERDO 

4.  EN DESACUERDO     

3.  INDIFERENTE      

2.  DE ACUERDO           

1.  TOTALMENTE DE ACUERDO       

 1 2 3 4 5 

01 ¿En mi centro laboral me siento lleno de energía 

durante las actividades laborales? 

     

02 ¿Usted considera que sus compañeros de trabajo 

dedican una gran cantidad de energía en su rol 

laboral? 

     

03 ¿Considera que en su desempeño utiliza el eficiente 

uso de recursos para cumplir los objetivos y metas 

de la institución? 

     

04 ¿Considera usted que los docentes realizan sus 

actividades por objetivos?  

     

PLAN DE ENGAGEMENT PARA MEJORAR LA 

SATISFACCIÓN LABORAL DOCENTE EN LA I.E.P. 

PERUANO CANADIENSE E.I.R.L. CHICLAYO ,2018. 
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05 ¿Mis compañeros de trabajo se esfuerzan en lograr 

los resultados de la institución? 

     

06 ¿Usted es optimista que en su línea de carrera 

profesional logre ascender de puesto en la 

institución? 

     

07 ¿Cuándo se le asigna una tarea usted lo asume con 

entusiasmo? 

     

08 ¿Cada vez que realiza sus actividades se inspira en 

lo que hace? 

     

09 ¿Usted se encuentra orgulloso de su trabajo?      

10 ¿Las funciones que usted realiza los culmina y les 

da solución ante cualquier adversidad? 

     

11 ¿Usted considera que sus compañeros de trabajo 

están comprometidos en realizar un trabajo de 

calidad? 

     

12 ¿Usted cuándo está concentrado en su trabajo 

difícilmente se desconecta con las tareas 

asignadas? 

     

 

Instrucciones: En la siguiente encuesta usted encontrara un listado de preguntas que 

evalúan el compromiso y la satisfacción laboral docente de la cual deberá marcar con una 

X la opción que usted considera valida 

5.TOTALMENTE INSATISFECHO 

4. INSATISFECHO 

3. INDIFERENTE 

2. SATISFECHO 

1. TOTALMNETE 

SATISFECHO 

 1 2 3 4 5 

13 ¿En su centro de trabajo se siente satisfecho con las 

oportunidades de capacitación de aprendizaje que les ofrece 

para mejorar su metodología de enseñanza? 

     

14 ¿En su centro de trabajo se siente satisfecho con la 

distribución de las actividades asignadas? 

     

15 ¿En su área laboral se siente satisfecho que los pagos 

salariales son equitativos?  
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16 ¿En su centro laboral se siente satisfecho con el pago 

oportuno de los salarios? 

     

17 ¿Se siente satisfecho con las oportunidades de formación 

profesional que les ofrece la Institución? 

     

18 ¿En su centro laboral se siente satisfecho del crecimiento de 

su línea de carrera profesional? 

     

19 ¿Usted se siente satisfecho con los reconocimientos /o 

distinciones que recibe por las metas cumplidas? 

     

20 ¿Se siente satisfecho que la labor que realiza es de suma 

importancia para la Institución? 

     

21 ¿En su centro de trabajo se siente satisfecho con los créditos 

otorgados por el desempeño destacado? 

     

22 ¿En su centro de trabajo se siente satisfecho que las 

pensiones que recibirá le dan seguridad para el futuro? 

     

23 ¿Se siente satisfecho con el servicio de seguro médico que 

ofrece la Institución?  

     

24 ¿En su centro laboral se siente satisfecho con los periodos 

vacacionales que se le asignan? 

     

25 ¿Se siente satisfecho con los horarios que establece la 

Institución, para el desarrollo de las actividades? 

     

26 ¿Se siente satisfecho con las condiciones físicas que 

percibes en su centro de laboral? 

     

27 ¿Se siente satisfecho con las condiciones ambientales que 

percibe durante sus actividades diarias? 

     

28 ¿Se siente satisfecho con el estilo de supervisión que 

realizan en su centro laboral? 

     

29 ¿En su trabajo se siente satisfecho con la metodología de 

enseñanza que utiliza? 

     

30 ¿En su centro de trabajo se siente satisfecho con el clima 

laboral?  

     

31 ¿Se siente satisfecho que sus compañeros cuenten con las 

competencias adecuadas para laborar en la Institución? 

     

32 ¿En su área laboral se siente satisfecho con la comunicación 

de sus compañeros de trabajo? 

     

33 ¿Se siente satisfecho que las políticas de beneficio que 

establece la institución lo realizan de manera adecuada?   

     

34 ¿Se siente satisfecho que la remuneración que percibe es 

acorde al mercado? 
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Anexo 22 

Validación del instrumento por los expertos docentes. 
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Nombre del estudiante: Velasquez Pesquera Miguel Augusto 

Título de Investigación: Plan Engagement para mejorar la Satisfacción laboral docente en la I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. Chiclayo 

,2018. 

Facultad/Escuela: Ciencias Empresariales/Escuela Profesionales de Administración 

Tabla 56 Matriz de constancia 

Fuente: Elaboración Propia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 

TIPO DE 

INVESTIGACI

ÓN 

POBLACIÓ

N 
TECNICAS 

MÉTODO DE 

ANÁLISIS DE 

DATOS 

 

¿La buena 

estructuración 

del Plan de 

Engagement 

contribuye a la 

mejora de la 

satisfacción 

laboral 

docente en la 

I.E.P. Peruano 

Canadiense 

E.I.R.L. 

Chiclayo-

2018? 

 

Objetivo General: 

 

Proponer un Plan Engagement para 

mejorar la satisfacción laboral docente en 

la I.E.P. Peruano Canadiense E.I.R.L. 

Chiclayo -2018. 

Objetivos específicos 

 

1.  Analizar el nivel de Engagement de 

los docentes de la I.E.P. Peruano 

Canadiense E.I.R.L  

 

2. Determinar el nivel de Satisfacción 

Laboral docente en la I.E.P. Peruano 

Canadiense E.I.R.L. 

 

3. Diseñar un plan de Engagement para 

mejorar la Satisfacción Laboral 

docente en la I.E.P. Peruano 

Canadiense E.I.R.L. 

 

 

H1: El Plan 

de 

Engagement, 

mejora la 

satisfacción 

laboral 

docente en la 

I.E.P 

Peruano 

Canadiense 

E.I.R.L, 

Chiclayo – 

2018. 

 

 

 

 

 

 

 

PLAN 

ENGAGEME

NT Y 

SATISFACCI

ÓN 

LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa 

Descriptiva 

No 

experimental 

Propositiva 

 

 

 

 

 

 

 

 

54 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta 

 

El método a 

utilizar es el 

método estadístico 

descriptivo, para 

obtener resultados 

en términos 

porcentuales, 

frecuencias. 

El proceso de 

datos obtenidos en 

las encuestas se 

llevará a cabo a 

través del 

programa 

estadístico SPSS 

versión 25 y el 

Microsoft Excel. 
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Anexo 4 

Lista de docentes de la Institución Educativa Peruano Canadiense E.I.R.L. 

Tabla 57 Lista de docentes de la I.E.P. Peruano Canadiense 

N° Docentes N° Docentes 

01 Aching Flores Yisella Sullivan 28 Jobita Urga  

02 Angeles Zeña Marielena 29 Mendieta Odar Katherine 

03 Arroyo Ramos Anita Judit 30 Mendoza Requejo Tania  

04 Baca Fiorentini Renzo 31 Montalvo Alva Olga Yanina 

05 Ballena Ruiz Harry 32 Ñañez nole jose Luis 

06 Brenis Rinces Viviana  33 Ojeda Moran Néstor  

07 Campos Huamán Jaime 34 Olovarria Chuyo Freddy 

08 Cardozo Llatas Margarita 35 Ordinola bazán Shriley 

09 Chanamé jimenez Luis 36 Otoya Altamirano Roberto  

10 Chavarry Estela Katherine 37 Pajares Ebert Zeña 

11 Chuque Roberto Segundo 38 Palacios Alva Mónica Elena 

12 Coaguila Contreras Carla Eliana 39 Patricia Gallardo Santamaría  

13 Cordova Ivan 40 Pintado Chero Yovana 

14 Cotrina Claudia  41 Quesquén Távara Jenny  

15 Diaz Calderón Katherin 42 Quispe Pizarro Víctor 

16 Espinoza Morales Ana Fiorella 43 Rázuri paz David 

17 Fernández Becerra María Elena 44 Rázurri Borrero Fanny Zenaida 

18 Flores Yomona Janet 45 Reyes David 

19 Galán Llontop Alicia  46 Rivas Cueva Roberto 

20 Gálvez Castañeda Edgar 47 Roalcaba Valderrama Milagros  

21 García Leyva Sol Andrea 48 Tirado Ticlla Olga 

22 Gonzales Diez Onelia 49 Torres medina blanca  

23 Gonzales Grandez Rossana 50 Urrutia Monteza Verónica 

24 Guerrero Bravo Ana Karen 51 Valdivia doregaray diana 

25 Guevara Delgado Segundo  52 Vásquez Vallejos Ana Elizabeth 

26 Guevara Purizaca Gleidy 53 Zapata Valdiviezo Flor  

27 Herrera llamo luz emerita  54 Zeña pajares Jennifer violeta 

    Fuente: Elaboración Propia 

 



 

166 

 

Anexo 5 

Carta de solicitud para desarrollar la tesis en la Institución Educativa 
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Anexo 5.1 

Carta de aceptacion para el desarrollo de la tesis en la I.EP. Peruano Canadiense. 

 



 

168 

 

Anexo 6 

Resolución de Asesor de Tesis  
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Anexo 7 

Resolución del proyecto de tesis  
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Anexo 8 

T1 
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Anexo 9 

Perfil de la Institución Educativa Peruano Canadiense EIRL 

 

Figura 38: Imagen de la Institución Educativa Privada Peruano Canadiense 

Fuente: Elaboración Propia 

Aplicación de las encuestas a los docentes de la Institución Educativa Peruano 

Canadiense EIRL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 39Aplicación de las encuestas. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo 10 

Reporte TURNITI 
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Anexo 11 

Acta de originalidad 
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