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Resumen

Las instituciones educativas estatales peruanas presentan deficiencias y condiciones
desfavorables, problematica en la cual los docentes emergen como un grupo importante en este
sector, generando una preocupacion por el proceso formativo y calidad educativa. En este
contexto, el propdsito fundamental de la presente investigacion fue identificar el nivel de
compromiso laboral, asi como en las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidn en docentes
de colegios publicos de Lima. La metodologia empleada fue de disefio no experimental
transversal, de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo simple. La muestra estuvo
conformada por 381 docentes, de los cuales 261 fueron mujeres y 120, hombres. Para conocer
a la muestra, se administré un cuestionario de caracteristicas sociodemogréficas. Asimismo,
para medir el compromiso laboral, se empled la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES). Los datos recopilados fueron procesados con el software estadistico SPSS y se realizé
un analisis descriptivo. Los resultados revelaron niveles altos en la escala general de
compromiso y en las dimensiones de dedicacion y absorcion; sin embargo, en la dimension de
vigor se observaron niveles moderados. Con relacion a otros hallazgos, se evidencio que, segun
el sexo, las docentes mujeres presentan un mayor nivel de compromiso laboral tanto en la escala
general como en la dimension de vigor. En cuanto a la edad, quienes tienen entre 41 y 45 afios
muestran un mayor compromiso. Respecto al afio de egreso, los docentes graduados entre
1981-1985 y 1991-1995 reflejan niveles més altos. En relacion con el grado académico,
aquellos que poseen el titulo de Bachiller presentan un mayor porcentaje de compromiso
laboral. Asimismo, los docentes afiliados al Colegio de Profesores registran niveles superiores
de compromiso. En cuanto a las instituciones participantes, los docentes de los colegios IE 15,
IE 30, IE 33 e IE 35 presentan los niveles mas elevados en la escala general. Segun el distrito,
quienes laboran en Ate, Brefia, Puente Piedra y Surquillo muestran mayor compromiso. En
relacién con los afios de experiencia, destacan aquellos con 31 a 35 afios. Ademas, los docentes
del nivel inicial presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral, y, finalmente, quienes
imparten las areas de Personal Social, Innovacion Educativa y Fisica reflejan los niveles mas

altos en la escala general.
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Introduccion

En cualquier organizacion, es comUn encontrar personas que logran sentirse parte de
ella, mientras que otras no comparten completamente las metas, mision y vision establecidas.
Este fendmeno es notable en los centros educativos del Perd, donde los docentes enfrentan
dificultades para mantener su compromiso. Este escenario se agrava por los cambios
socioecondémicos y culturales que han impactado el desarrollo humano, obligando a los
individuos a adaptarse a un entorno en constante evolucion. Esto resalta la necesidad de
estrategias que fortalezcan el sentido de pertenencia y cohesion entre los docentes en el &mbito
educativo (Saccaco, 2023). En las instituciones educativas publicas, el compromiso laboral de
los docentes puede verse afectado por deficiencias estructurales y operativas. La infraestructura
inadecuada, la falta de servicios basicos, la ausencia o inestabilidad de directores, y la carencia
de psicdlogos y materiales crean un entorno desfavorable para la ensefianza. Estas condiciones
desmotivan a los docentes y limitan su capacidad para impartir una educacién de calidad
(Contraloria General de la Republica del Perd, 2022).

Por lo tanto, el compromiso laboral de los docentes es fundamental para el
funcionamiento efectivo del sistema educativo y, por ende, para el progreso y desarrollo de la
sociedad. La dedicacion y motivacion de los docentes son esenciales para garantizar una
educacién de calidad, lo que a su vez impacta positivamente en la formacion de individuos
capaces de contribuir al bienestar y crecimiento de la comunidad en general (Martinez et al.,
2023). Cuando un docente asume el compromiso laboral desde una perspectiva de bienestar, se
percibe a si mismo como feliz, comprometido y activo. Este estado de bienestar le otorga el
vigor necesario para enfrentar adversidades y asumir de manera adecuada la formacion
continua. Al estar convencido de que este compromiso es la via para alcanzar mayores niveles
de satisfaccion tanto personal como profesional, el docente se involucra mas plenamente en su

labor y en el desarrollo de su carrera (Garcia et al., 2023).
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El objetivo de esta tesis es identificar el nivel de compromiso laboral en los docentes de
colegios publicos de Lima, con el fin de ampliar el conocimiento sobre esta problemética y
proporcionar una base mas solida para posibles intervenciones y mejoras. Este estudio es
relevante teéricamente al profundizar en el compromiso laboral de los docentes en colegios
publicos de Lima, Per(, un area poco explorada en la literatura existente. Analizar variables
como la carga laboral, el apoyo institucional y las expectativas profesionales en este contexto
urbano permitira enriquecer las teorias actuales y desarrollar nuevos modelos que reflejen mejor
las realidades de los docentes en contextos similares. Desde una perspectiva practica, los
hallazgos podran informar politicas y estrategias para mejorar el compromiso y bienestar
docente, impactando positivamente en el desempefio escolar y la calidad educativa.
Metodoldgicamente, la adaptacion de la Escala Utrecht de Compromiso Laboral (UWES) al
contexto peruano no solo validara la herramienta en una nueva cultura, sino que también
aportara una valiosa base para futuros estudios comparativos y longitudinales, mejorando las
metodologias de evaluacion en el sector educativo publico.



Capitulo 1: Problema de investigacion
1.1. Formulacion del Problema

Se entiende el compromiso laboral como un estado mental positivo y agradable de los
empleados en relacion con el trabajo que realizan (Schaufeli et al., 2002) y esta caracterizado
por la absorcion, vigor y dedicacion (Paredes et al., 2020) lo que conlleva a la participacion por
parte de los trabajadores con la institucién a la que pertenecen (Mowday et al., 1979). Un
empleado comprometido resaltara por su energia e implicacion con sus responsabilidades, un
claro predictor del cumplimiento de objetivos, actitud activa, dispuesta e innovadora (Circular
HR, 2018). De ello resulta una identificacion con la empresa, mostrando lealtad y retribuyendo
a la misma.

Cuando un empleado estd comprometido con su empresa se observa que es capaz de
sostener su motivacion y lidiar mejor con la adversidad, de adaptarse a los cambios, transmitir
sus comportamientos positivos a otros empleados de manera que mejora el rendimiento
(Castellano et al., 2019; Vesga et al., 2020). Es importante sefialar que, cuando una institucién
muestra preocupacion e interés por el bienestar de sus trabajadores, estos mostraran una actitud
positiva, sintiendo una obligacion por retribuir a la empresa (Zimmerman, 2016). Sin embargo,
cuando los trabajadores no estdn comprometidos, pueden presentar estados cognitivos,
emocionales y conductuales que generan resultados alejados de lo esperado en las instituciones
(Shuck y Wollard, 2010). La falta de compromiso se convierte en un indicador para el analisis
de la rotacién de empleados (Gallardo y Triado, 2007), del rendimiento laboral, de la
competitividad (Prieto-Diez et al., 2021) y de la motivacién laboral en las empresas (Mera y
Zambrano, 2021).

En el contexto internacional, en los ultimos afios se ha observado una disminucion del
compromiso laboral a raiz de las crisis politicas, economicas y sociales recientes lo cual ha
tenido un efecto desfavorable en la salud mental de los trabajadores, en el nivel de
concentracion, en la capacidad para socializar y en el ambiente de trabajo (Pezo y Paredes,
2022). Asimismo, un estudio realizado en Estados Unidos, que tomd como muestra paises como
Argentina, Australia, Alemania, Brasil, Canada, Corea del Sur, Francia, India, Espafa, Japon,
entre otros, mostrd que el 55% de los empleados de medianas y grandes empresas se encuentran
poco o nada comprometidos con respecto a sus empleadores y la organizacion a la que forman
parte (Towers Watson, 2012), generando un impacto en la implicacién en el puesto, la
ciudadania organizacional, la orientacion al aprendizaje, la innovacion, la permanencia en la
empresa, la inteligencia emocional, el manejo del estrés y el profesionalismo (Coronado et al.,
2020).
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Particularmente en el Perd, el 87 % de los lideres empresariales y de recursos humanos
consideran el compromiso laboral como un problema prioritario. Ante esta situacion, se inicié
una revision de los programas de Recursos Humanos a partir de la propuesta del chief learning
officer de Nestlé, Fausto Palumbo, quien planted que el aprendizaje debe ocupar un rol central
en un contexto marcado por la innovacion, la agilidad y el uso de tecnologias sociales, moviles
y digitales. Esta perspectiva busca reconocer a los trabajadores como “clientes” que necesitan
un entorno laboral positivo y significativo, complementado con el disefio adecuado de los
puestos, el desarrollo profesional y el liderazgo para fortalecer su compromiso y su pasion por
el trabajo (Deloitte University Press, 2015; Bersin, 2014; Hagel, 2014). No obstante, el 22 %
de los entrevistados indicé contar con programas deficientes o inexistentes para medir y mejorar
el compromiso laboral (Deloitte University Press, 2015)

Considerando la definicion de compromiso laboral y su influencia en el comportamiento
de las personas, asi como en su disposicion a realizar esfuerzos orientados a favorecer aquello
con lo que estan comprometidas, la docencia se reconoce como una de las profesiones que méas
demandan este compromiso, debido al alto nivel de energia, concentracion, entusiasmo y
dedicacion que implica la labor docente (Fuentealba e Imbarack, 2014). En este contexto, surge
la interrogante sobre el nivel de compromiso de los docentes, ya que este influye directamente
en su desempefio (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli et al., 2001).

Actualmente, bajo una perspectiva global no existe una diferencia significativa entre los
niveles de compromiso obtenidos por docentes del sector publico y docentes del sector privado
(Huisa, 2022), aunque se logra encontrar algunas caracteristicas que podrian reflejar un mayor
nivel de compromiso en el sector publico (Salvador, 2019; Chiang et al., 2021). Sin embargo,
en la realidad peruana, especificamente en el sector pablico, existe escasa preocupacion y
desinterés en relacion con el bienestar de los empleados provocando desorden, sanciones
excesivas, poca capacitacion, etc. (Ugarte et al, 2011). En las instituciones educativas (IIEE)
del sector publico, por ejemplo, un 60.5% de docentes no poseen el material educativo necesario
para impartir clases de manera adecuada (Consejo Nacional de Educacion, 2014), existe una
remuneracion por debajo del promedio, condiciones laborales inapropiadas, capacitacion
deficiente del personal y sistema de compensaciones insuficientes (Cueva et al., 2021), asi como
defectos en la infraestructura y escasez de servicios basicos, o que impacta negativamente en
el proceso de ensefianza - aprendizaje y en la integridad de la comunidad educativa. Ademas,
un porcentaje de las IIEE pudblicas no cuentan con el Plan Anual de Trabajo, Proyecto
Curricular, Reglamento Interno ni el Proyecto Educativo Institucional (Pérez, 2022). La

presencia de estas caracteristicas, junto a otros elementos socioculturales, hacen que la realidad
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del sector publico no muestre el nivel de compromiso laboral esperado y los docentes enfrenten
desafios que afectan su compromiso y calidad educativa.

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (2021) la calidad formativa de los docentes en América Latina es insuficiente, lo
que limita la implementacion de metodologias innovadoras con tecnologia. A pesar de que se
estan promoviendo compromisos para mejorar la calidad educativa, persisten ciertos problemas
como la falta de preparacion y compromiso de los maestros. En Peru, estas dificultades se
acentuaron durante y después de la pandemia, donde muchos docentes han mostrado falta de
compromiso, dedicandose a otras actividades laborales, lo que ha afectado su desempefio y la
calidad de la educacion.

En los ultimos afios se ha puesto mayor interés en el sector educativo (Lopez, 2016),
especificamente en las investigaciones realizadas sobre las competencias de los docentes, la
satisfaccion y el compromiso laboral, temas asociados tanto al rendimiento como al desarrollo
de las IIEE (Segredo, 2016) ya que el rol de estas es contribuir al futuro de la sociedad (Bernabé
y Cremades, 2017). Los docentes aportan a la formacién de competencias y enriquecen el
proceso de ensefianza, son responsables, en muchos casos, de una amplia cantidad de alumnos
que poseen distintas personalidades, de los cuales algunos pueden presentar dificultades
conductuales o falta de motivacion (Budovich y Nadtochiy, 2019; Nava y Mercado, 2011).
Asimismo, los docentes deben llevar su labor fuera del aula, preparando el material de clase,
actualizando informacién, corrigiendo examenes y tareas, asistiendo a reuniones con los padres
y la administracion educativa, etc. (El Sahili, 2010). A pesar de la relevancia de los docentes en
la sociedad, no se encuentran instrumentos de medicion que puedan describir de manera clara
su nivel de compromiso. Los instrumentos disponibles se centran en evaluar el desempefio
profesional, el cual estd condicionado por factores como la gestién pedagdgica, la gestion
institucional, la formacion docente y la innovacion e investigacion (Cuenca, 2020).

El bajo nivel de compromiso laboral en los docentes se evidencia en el incumplimiento
de las horas pedagdgicas establecidas, el incumplimiento de los objetivos institucionales, el
inadecuado manejo de los conflictos propios del entorno educativo, la falta de seguimiento a
los planes de mejora institucional, entre otros aspectos (Atencio et al., 2020). Estos
comportamientos han sido reportados en diversos estudios, lo que evidencia la necesidad de
identificar los niveles de compromiso laboral en docentes de instituciones publicas de Lima,
diferenciandolo de variables como el desempefio y la satisfaccion, que podrian interferir en su

analisis.
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Dentro del contexto peruano, un estudio realizado en docentes reflejé que el 29.3% de
los docentes tenia un nivel de compromiso regular, el 27.5% un nivel alto, el 22.2% un nivel
bajo, el 15% un nivel muy alto, y el 6% un nivel muy bajo (Estrada et al, 2024). Estos datos
revelan que, aunque una parte significativa de los docentes muestra un compromiso laboral
entre regular y alto sugiriendo que se sienten conectados con sus instituciones, mas de una
cuarta parte reporta niveles bajos y muy bajos de compromiso. Este hallazgo resulta
preocupante, ya que evidencia la existencia de areas que requieren de atencidn para mejorar el
involucramiento y el sentido de pertenencia de los docentes con sus centros educativos.

Asimismo, un estudio realizado por Damian (2020) en docentes de una escuela publica
en Lima revel6 que el compromiso laboral se divide en tres categorias: afectivo, de continuidad,
y normativo, cada una con subcategorias y valores que influyen en los profesores. Los
resultados muestran que los docentes con mas de tres afios en la institucion presentan un mayor
sentido de pertenencia, y que las mujeres con mas de seis afios de experiencia evidencian mayor
apego a su labor. Ademas, los hombres destacan en la inversion de tiempo en el trabajo,
mientras que los docentes contratados manifiestan mayor preocupacién por la falta de
alternativas y costos econdmicos asociados. Por otro lado, las mujeres con mas de tres afios en
la institucion reportan mayores niveles de lealtad y agradecimiento, mientras que los hombres
manifiestan experimentar méas sentimientos de culpa al considerar la posibilidad de dejar la
institucion.

Un estudio realizado por Flores et al. (2023) en docentes de colegios de Lima
Metropolitana indic6 que el 62.7% de los docentes encuestados son hombres, y dentro de este
grupo, la mayoria califica su nivel de compromiso organizacional como regular, lo que sugiere
una percepcién moderada de su vinculo con la institucion. Ademas, un 62.6% de los
encuestados son docentes mayores de 45 afios, quienes también perciben el clima
organizacional de la institucién como regular, lo que podria indicar que la experiencia y la edad
influyen en cdmo se vive el entorno laboral. Por otro lado, un 71.4% de los docentes tiene
menos de 10 afios de experiencia en la ensefianza, y este grupo igualmente evalta el clima
organizacional como regular.

Segun Schaufeli et al. (2002) sostienen que el compromiso es un estado mental positivo
y actitud optimista frente al trabajo. Esta percepcion se divide en tres componentes: El vigor
que evidencia la voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades.
La dedicacidn gue se enfoca en estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una

sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado y, finalmente, la absorcion que
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se refiere a estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que
el tiempo pasa rdpidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.

Es fundamental reflexionar sobre el compromiso laboral de cada docente, ya que son
esenciales para alcanzar los objetivos y metas de las instituciones educativas. En los ultimos
afos, se ha observado que muchos profesionales de distintos campos laborales al no encontrar
empleo en su campo han recurrido a la docencia como alternativa. Esto ha resultado en la
entrada de profesores sin vocacion, quienes a menudo transmiten actitudes negativas,
conformismo y en ocasiones simplemente pasan el tiempo durante el desarrollo de las clases
(Atme, 2024; Trevifio y Lopez, 2022; Alvarez et al., 2022).

En base a lo mencionado, esta investigacion se propone a estudiar los niveles de
compromiso laboral de docentes de colegios publicos de Lima teniendo en cuenta que es el
docente el que posee un rol esencial en el proceso de aprendizaje de los estudiantes y contribuye
a la formacion de ellos en todas los &mbitos de su crecimiento personal (Cervifio et al., 2016),
y que gracias al compromiso de los docentes sera posible establecer una relacion positiva de
docente-alumno que disminuira el nivel de estrés de los estudiantes y aumentara su felicidad
(Dittmann y Forstmeier, 2022).

1.2. Pregunta del Problema
General
e ;Cudles son los niveles de compromiso laboral en docentes de colegios publicos de
Lima?
Especificas
e ;Cualesson los niveles de la dimension vigor en docentes de colegios publicos de Lima?
e ;Cudles son los niveles de la dimension dedicacion en docentes de colegios publicos de

Lima?

e ;Cuales son los niveles de la dimensidn absorcion en docentes de colegios publicos de

Lima?

1.3. Objetivos
General
o Identificar los niveles de compromiso laboral en docentes de colegios publicos de Lima.
Especificos
e ldentificar los niveles de la dimension vigor en docentes de colegios publicos de Lima.
e Identificar los niveles de la dimensién dedicacion en docentes de colegios publicos de

Lima.
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o Identificar los niveles de la dimensidn absorcion en docentes de colegios publicos de

Lima.

1.4. Justificacion

En diversas investigaciones se tiende a utilizar la propuesta de Meyer y Allen (1991),
quienes se inclinan por una perspectiva organizacional, donde el compromiso es un constructo
clave debido a su impacto directo en el rendimiento laboral, la satisfaccion en el trabajo y la
retencion de personal. Su propuesta estudia el compromiso afectivo, normativo y de continuidad
del empleado con la empresa. Sin embargo, al utilizar la clasificacion de compromiso laboral
establecida por Schaufeli et al. (2002) se amplia el enfoque a una perspectiva mas personal, lo
que permite dar mayor importancia al bienestar psicoldgico, es decir, al compromiso. En esta
perspectiva el compromiso laboral se define como un estado mental positivo compuesto por
tres dimensiones: vigor, dedicacion, y absorcion, cada una de las cuales refleja diferentes
aspectos de la relacion emocional y cognitiva del trabajador con su labor este estado consiste
en reducir la inconformidad que puedan experimentar los empleados de una organizacion y
potenciar los factores que permitan poseer una adecuada salud mental tanto en la empresa como
fuera de ella (Schaufeli y Bakker, 2004; Salanova et al., 2005). A pesar de la importancia del
compromiso laboral, los estudios e investigaciones que abordan esta variable son limitados, e
incluso mas cuando se trata de docentes. Al entender como las dimensiones de vigor, dedicacion
y absorcion se manifiestan en el contexto especifico de los docentes de colegios publicos en
Lima, se puede contribuir a la teoria del comportamiento organizacional y ofrecer bases
empiricas para mejorar las estrategias de gestion y apoyo en el sector educativo. Es por lo que
evaluar esta variable de manera descriptiva, especificamente en el ambito educativo dara
informacion necesaria que sera conceptualizada y permitird analizar diversos resultados a partir
de la aplicacion de una escala (Hernandez et al., 2014).

Por lo tanto, la investigacidn sobre los niveles de compromiso laboral en docentes de
colegios publicos de Lima se justifica por la necesidad de generar datos empiricos que puedan
ser utilizados para desarrollar intervenciones especificas en el contexto educativo. Utilizar un
enfoque cuantitativo permitira medir con precision las dimensiones del compromiso laboral
(vigor, dedicacién, y absorcion) y su variabilidad entre los docentes (Creswell y Creswell,
2017). Ademas, la aplicacion de instrumentos validados como el Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) garantiza la fiabilidad y validez de los datos recopilados, proporcionando una
base solida para analisis posteriores y la formulacion de recomendaciones préacticas (Schaufeli
et al., 2006). Esta metodologia permitira no solo describir los niveles de compromiso laboral,

sino también explorar posibles relaciones con variables sociodemogréaficas y organizacionales,
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lo que enriquecera la comprension del fendmeno en el contexto especifico de los colegios
publicos de Lima.

La educacion es uno de los factores que tiene mayor impacto social en el desarrollo de
la persona y la comunidad, ya que es mediante ella que se obtienen conocimientos y se
engrandece la cultura, los principios, las virtudes y demés caracteristicas propias de la
humanidad (Narro et al., 2012). Teniendo en cuenta este impacto, el aporte social de la presente
investigacion serd obtener una vision mas clara y concreta del compromiso de los docentes en
el sector educativo estatal, demostrando la importancia de su voluntad, involucramiento y
dedicacion de estas personas cuando cumplen su demandante labor (Fuster et al., 2019).
Ademas, se identificard el compromiso laboral para incentivar la planeacion y aplicacion de
programas de intervencion orientados a trabajar la motivacién, la implicacién, la sensacion de
disfrute, etc. con el trabajo (Silva et al., 2018).

Se logra identificar el valor préctico del estudio para ofrecer recomendaciones concretas
que mejoren las condiciones laborales y el compromiso de los docentes en colegios publicos de
Lima debido a que, los planes de intervencion para mejorar el compromiso laboral de los
empleados son limitados a pesar de reconocerse como un aspecto relevante para la efectividad
de las instituciones (Nyhan, 1999). Es por lo que el estudio y evaluacién del compromiso laboral
puede contribuir a solucionar los problemas que afecten a la salud fisica, estabilidad emocional
y calidad del proceso de ensefianza - aprendizaje. Al comprender los niveles actuales de vigor,
dedicacion y absorcion se pueden identificar areas clave para intervenciones que fortalezcan
estos aspectos, beneficiando tanto a los docentes como a los estudiantes mediante una
ensefianza mas comprometida y efectiva (Hakanen et al., 2006; Klassen et al., 2013). La
investigacion brindara una manera de identificar las carencias especificas de los docentes en
relacién con el compromiso laboral, lo que posteriormente dara una guia para elaborar planes
de mejora e intervencion y disefio de politicas y programas de apoyo que promuevan un
ambiente laboral positivo, optimizando la asignacion de recursos y mejorando la calidad
educativa en un contexto de limitaciones.

1.5. Limitaciones

Una limitacién importante de este estudio es la imposibilidad de generalizar los
resultados a toda la poblacion docente debido al uso de un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los resultados reflejan proporciones en funcion del nimero de profesores que
participaron, y no deben interpretarse como una representacion absoluta del compromiso

laboral de los docentes en colegios publicos de Lima.
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Ademas, existe la posibilidad de que algunos participantes no hayan respondido con
veracidad sobre haber concluido la carrera de educacion, lo que los excluye de los criterios de
inclusion y afectaria la validez de la muestra.

Otra limitacion esta relacionada con la aplicacion de la prueba de manera virtual. Es
posible que algunos docentes no hayan comprendido completamente las indicaciones o los
items, lo que podria haberlos llevado a responder de manera aleatoria, afectando asi la precision
de los resultados.

Factores como la hora en que se aplico la prueba, el estado de salud de los docentes, y
la materia que imparten también pudieron influir en su estado de &nimo, afectando su
disposicion e interés para completar la prueba, lo que podria haber impactado en la calidad de
las respuestas.

También se reconoce el riesgo de sesgo en las respuestas, donde los participantes
podrian haber respondido de acuerdo con lo que consideraban socialmente deseable, en lugar
de expresar sus verdaderas opiniones o0 experiencias. Este sesgo podria comprometer la validez
y fiabilidad de los resultados obtenidos.

Finalmente, se enfrentaron demoras significativas al obtener la autorizacion de acceso a
los colegios y aplicar la prueba, y en algunos casos no se recibio respuesta a las solicitudes.
Ademas, se encontrd una disposicion limitada por parte de algunos profesores para completar

la encuesta, lo que dificulto la recopilacién completa y oportuna de datos.



Capitulo 2: Marco teérico
2.1. Revision de Literatura
2.1.1. Compromiso Laboral

2.1.1.1. Definicién Conceptual. Los primeros enfoques sobre el concepto fueron
desarrollados por Kahn (1990), quien describi6 el compromiso personal como la implicacion
de los miembros de la organizacion en sus roles laborales, manifestada a través de la dedicacion
cognitiva, fisica y emocional que los individuos invierten en su trabajo.

Segun Diaz et al. (2023) el compromiso laboral se define como la disposicion y
motivacion de los colaboradores para involucrarse activamente en las actividades de la
organizacion, impulsados por un sentido de orgullo, satisfaccion en el desempefio y felicidad
en el trabajo. Este compromiso fomenta la sinergia y el trabajo en equipo, elementos clave para
el exito y la eficiencia organizacional.

Asimismo, el compromiso laboral se define como el nivel de dedicacion y esfuerzo que
un empleado invierte en sus tareas, influenciado por el sentimiento de pertenencia y satisfaccion
con la organizacion. Cuando un empleado percibe a la empresa como su hogar y experimenta
una contribucion significativa a su vida, este compromiso fortalece sus relaciones con los
compafieros de trabajo y mejora su experiencia laboral general (Amelia et al., 2020).

Por otro lado, de acuerdo con Anchelia et al. (2021) refieren que el compromiso laboral
se define como el nivel de lealtad y vinculacion de los empleados con la organizacion,
considerado un activo crucial para el éxito de cualquier empresa. Este compromiso refleja el
grado en que el capital humano esta motivado y comprometido con la misién y objetivos de la
organizacion, y es un aspecto fundamental que la direccion de la empresa evalla para gestionar
y fomentar la dedicacion de sus empleados.

Schaufeli et al. (2002) definieron el compromiso laboral como un estado mental que
refleja una actitud positiva y satisfactoria hacia el trabajo. Este estado se distingue por tres
componentes clave: vigor, que implica una alta energia y resiliencia frente a las demandas
laborales; dedicacion, que se refiere a un fuerte sentido de propdsito y entusiasmo por el trabajo;
y absorcion, que describe la completa inmersion y concentracion en las tareas laborales. En
conjunto, estos elementos estan relacionados a lo fisico, cognitivo y emocional y contribuyen a
un compromiso profundo con el trabajo, lo cual se traduce en un mayor bienestar y efectividad
en el desemperio profesional. Basandose en esta perspectiva tedrica se desarrollo la herramienta
de medicién, Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) (Occupational Health
Psychology Unit Utrecht University, 2003).
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2.1.1.1.1. Deslinde Conceptual. Luego de haber revisado la evolucion del concepto de
compromiso laboral, es fundamental realizar una diferenciacion de los diversos constructos que
podrian confundirse con el que sera especialmente tratado en este trabajo. En esta investigacion,
se abordara especificamente el compromiso laboral desde un enfoque integral que considera no
solo la identificacion y la lealtad hacia la organizacién, sino también un sentido de obligacion
y el deseo de continuar contribuyendo activamente al éxito organizacional.

Este concepto suele ser ampliamente confundido con términos como satisfaccion
laboral, motivacion laboral, y lealtad organizacional. La diferencia entre el compromiso y la
satisfaccion laborales radica en que, mientras que la satisfaccion laboral corresponde a una
evaluacion del agrado o desagrado que un empleado siente respecto a su trabajo, el compromiso
laboral implica un vinculo méas profundo vy significativo con la mision y los objetivos de la
organizacion. No se limita a la satisfaccion con el puesto o las condiciones de trabajo, sino que
refleja un compromiso sostenido con la organizacion en su totalidad.

El compromiso laboral puede estar relacionado con la motivacion intrinseca, pero no se
reduce a ella. Mientras que la motivacion laboral se refiere mas a los impulsos individuales que
llevan a una persona a realizar su trabajo, el compromiso laboral implica un compromiso
continuo con la organizacion, que se manifiesta en la alineacion de los intereses personales con
los objetivos organizacionales y en la voluntad de superar desafios para alcanzar el éxito comdn.

Finalmente, el compromiso laboral no debe confundirse con la lealtad organizacional,
aunque la incluye como un componente. La lealtad organizacional se refiere a la disposicion
del empleado a permanecer en la organizacion, mientras que el compromiso laboral incorpora
no solo esta disposicion, sino también un deseo activo de contribuir al bienestar y crecimiento
de la organizacion, lo cual se traduce en un esfuerzo continuo por cumplir metas
organizacionales y mejorar el desempefio personal en linea con los valores y objetivos de la
organizacion.

2.1.1.2. Caracteristicas del Compromiso Laboral. Tras haber revisado el concepto y
definicion de compromiso laboral, es necesario precisar las caracteristicas que lo describen.
Algunas de estas son: implicacion emocional, lealtad hacia la organizacion, alta motivacién
intrinseca, persistencia en el logro de objetivos, fuerte identificacion con la organizacion, baja
rotacion de personal, productividad y desempefio elevado (Peralta et al., 2007; Hernandez et
al., 2014)

2.1.1.2.1. Implicacion Emocional. Meyer y Allen (1991) describen la implicacion
emocional como un vinculo afectivo que se desarrolla cuando el empleado se siente alineado

con los valores y objetivos de la organizacion. Esta es una de las caracteristicas fundamentales
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del compromiso laboral que el empleado tiene con su trabajo y su organizacion. Los docentes,
por ejemplo, que sienten una fuerte conexion emocional con la institucion tienden a
involucrarse mas activamente en las tareas y estan dispuestos a realizar esfuerzos adicionales
para alcanzar el éxito organizacional.

2.1.1.2.2. Lealtad hacia la Organizacion. El compromiso laboral también se caracteriza
por un sentido de lealtad y fidelidad hacia la organizacion. Un empleado comprometido es
menos propenso a dejar su empleo y busca contribuir a largo plazo con los objetivos de la
institucion. Esta lealtad se manifiesta no solo en la permanencia en el trabajo, sino también en
la disposicién a defender la reputacién de la organizacion y a promover una imagen positiva de
la misma (Meyer y Herscovitch, 2001).

2.1.1.2.3. Alta Motivacion Intrinseca. La motivacion intrinseca, que implica que los
empleados disfrutan de su trabajo por el trabajo en si, sin necesidad de incentivos externos, esta
motivacion esta estrechamente relacionada con el compromiso laboral. Schaufeli y Bakker
(2004) argumentan que los empleados comprometidos tienden a mostrar altos niveles de
energia, dedicacion y absorcidn en sus tareas, lo que se refleja en una mayor satisfaccion laboral
y un mejor rendimiento.

2.1.1.2.4. Persistencia en el Logro de Objetivos. Los empleados comprometidos
muestran una fuerte persistencia y dedicacién para alcanzar los objetivos laborales. Incluso ante
obstaculos o desafios, los empleados comprometidos no suelen desanimarse facilmente y estan
dispuestos a superar las dificultades para cumplir con sus responsabilidades. Esta caracteristica
es crucial en el sector educativo, donde los docentes comprometidos siguen esforzandose por
mejorar el aprendizaje de sus estudiantes a pesar de las dificultades cotidianas (Tschannen y
Hoy, 2001).

2.1.1.2.5. Fuerte Identificacion con la Organizacién. Un nivel elevado de
identificacion se refiere a una fuerte afinidad con los valores, la mision y la cultura de una
organizacion, lo cual es una caracteristica de los trabajadores comprometidos (Mowday et al.,
1979). Este nivel de identificacion lleva a que los empleados se sientan parte integral del éxito
de la institucion, lo que a su vez fomenta una mayor implicacion y disposicion para colaborar
en tareas adicionales o en proyectos que vayan mas alla de sus funciones habituales.

2.1.1.2.6. Baja Rotacion de Personal. La rotacion de personal representa una
problematica para la empresa, ya que el trabajador toma una decision unilateral de separarse de
la misma, generando un desajuste en la organizacion (Alvarez et al., 2020). Es por lo que otra
caracteristica clave del compromiso laboral es que los empleados comprometidos tienen una

baja intencion de abandonar la organizacion. Meyer y Allen (1991) sugieren que cuando los
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empleados estan emocionalmente comprometidos, perciben altos costos al dejar su empleo, lo
que reduce las tasas de rotacion. Esto es especialmente importante en el contexto educativo,
donde la estabilidad del personal docente es crucial para la continuidad y calidad del
aprendizaje.

2.1.1.2.7. Productividad y Desempefio Elevado. Los empleados comprometidos suelen
tener un mejor desempefio y una mayor productividad. Segun Schaufeli y Bakker (2004), los
empleados que estan profundamente comprometidos con su trabajo tienden a ser mas efectivos,
a cumplir con plazos y a lograr metas con mayor frecuencia en comparacion con aquellos que
no estan comprometidos. Esto se debe a que sienten un fuerte sentido de responsabilidad hacia
su trabajo y se esfuerzan por alcanzar resultados de calidad.

2.1.1.3. Teorias Relacionadas al Compromiso Laboral.

2.1.1.3.1. Teoria de la Motivacion. De acuerdo con Maslow (1943) sugiere que las
necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia, y su satisfaccion influye directamente
en el compromiso laboral de los empleados. A medida que se satisfacen las necesidades basicas,
como las fisiologicas y de seguridad, los empleados pueden enfocarse en aspectos mas
elevados, como las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacién. Cuando un empleado
siente que su trabajo les proporciona seguridad, pertenencia, reconocimiento y oportunidades
para el desarrollo personal, es mas probable que desarrollen un compromiso profundo y
duradero con su organizacion, basado en la lealtad, la identificacion emocional y un deseo
intrinseco de contribuir al éxito organizacional.

Al respecto, Pincay et al. (2023) describe una serie de niveles de necesidades humanas
que deben ser satisfechas en un orden especifico. Primero, se deben cubrir las necesidades
béasicas de fisiologia, como alimento, agua, descanso Yy respiracion. Una vez satisfechas estas
necesidades fundamentales, se pasa al nivel de seguridad, que incluye tener un refugio seguro,
proteccién y recursos estables. El siguiente nivel es la afiliacion, donde las personas buscan
relaciones, aceptacion y participacion en una comunidad. Posteriormente, el individuo busca
reconocimiento, anhelando éxito y respeto de los demas. En la clspide de la pirdmide de
Maslow esta la autorrealizacion, que representa alcanzar el maximo potencial personal a través
de la creatividad y la resolucion de problemas. Este nivel solo se puede lograr una vez que las
necesidades basicas y de seguridad estan satisfechas.

2.1.1.3.2. Teoria de la Jerarquia. Segun Alderfer (1969), también conocida como la
Teoria ERG (Existencia, Relacion y Crecimiento), adapta y simplifica la jerarquia de
necesidades de Maslow en tres categorias que pueden influir en el compromiso laboral. Las

necesidades de Existencia (recursos materiales y seguridad) deben ser satisfechas para que los
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empleados se sientan seguros y estables en su trabajo, lo que refuerza su compromiso con la
organizacion. Las necesidades de Relacion (interacciones sociales y pertenencia) promueven
un compromiso emocional, ya que los empleados que disfrutan de buenas relaciones laborales
y sienten pertenencia estan mas inclinados a comprometerse. Finalmente, las necesidades de
Crecimiento (desarrollo personal y profesional) son claves para un compromiso intrinseco,
donde los empleados se sienten motivados a contribuir al éxito organizacional al ver que su
trabajo les permite alcanzar su potencial y crecer dentro de la empresa.

Cabe resaltar que la Teoria ERG de no sigue la estructura rigida de la jerarquia de
Maslow, ya que no requiere que las necesidades se satisfagan en un orden especifico. A
diferencia de Maslow, quien propone que las personas deben cumplir completamente un nivel
de necesidades antes de pasar al siguiente, la teoria ERG permite que, si una necesidad de mayor
nivel no se satisface, las personas pueden regresar a buscar la satisfaccion de necesidades mas
béasicas, un fendmeno conocido como frustracion-regresion. Ademas, la teoria ERG acepta que
maltiples necesidades pueden operar simultdneamente y reconoce que factores como
antecedentes familiares y el entorno cultural pueden influir en el orden de satisfaccion de estas
necesidades, como en el caso de culturas que priorizan las necesidades sociales sobre las
fisiologicas (Genovese, 2023).

2.1.1.3.3. Teoria del Trabajo y la Motivacion. En esta teoria, el compromiso laboral
esta influenciado por la expectativa de que el esfuerzo del empleado conducira a un rendimiento
exitoso, cuando se toma en cuenta la instrumentalidad, aquella creencia de que este rendimiento
sera recompensado, y la valencia, que se refiere al valor que el empleado otorga a esas
recompensas (Vroom,1964). Segln este autor, los empleados se comprometen mas con su
trabajo cuando creen que su esfuerzo sera eficaz y que las recompensas obtenidas, ya sean
econdmicas, de reconocimiento o de desarrollo profesional, satisfaran sus necesidades y deseos
personales. Por lo tanto, el compromiso laboral es méas fuerte cuando existe una clara percepcion
de que el desempefio conduce a resultados valiosos y que esos resultados son deseables para el
empleado.

Asimismo, esta teoria segun Gutiérrez (2023) se enfoca en como la motivacion en el
trabajo esta relacionada con el esfuerzo, el rendimiento y las recompensas, proponiendo que las
metas deben ser desafiantes pero alcanzables. Segun esta teoria, las personas estan mas
motivadas cuando su comportamiento conduce a una recompensa que es apreciada, como un
salario emocional. En términos de compromiso, lealtad y aceptacion hacia una organizacion,

esto implica que el grado de satisfaccion de un empleado se refleja en su desempefio,



27

dedicacion, entusiasmo, calidad y éxito en alcanzar sus metas individuales, todo lo cual esta
influenciado por su entorno laboral.

2.1.1.3.4. Teoria del Establecimiento de Metas. Conforme a Locke (1968) sostiene que
el compromiso laboral de los empleados aumenta cuando se establecen metas claras, especificas
y desafiantes, ya que estas proporcionan direccién y motivacion. Por ende, los empleados que
participan en la fijacion de sus objetivos laborales y que perciben estas metas como alcanzables
pero retadoras tienden a mostrar un mayor compromiso, porgque ven un propésito claro en su
trabajo y se sienten motivados a esforzarse para lograr esos objetivos. Este compromiso se
refuerza ain méas cuando los empleados reciben retroalimentacion sobre su progreso, lo que les
permite ajustar sus esfuerzos y mantenerse enfocados en alcanzar sus metas, generando asi un
ciclo positivo de motivacion y desempefio.

Ademas, la teoria de establecimiento de objetivos de Edwin Locke segin Xuan (2023)
sostiene que, en el &mbito del compromiso laboral, los empleados se sienten mas motivados y
rinden mejor cuando tienen objetivos especificos y desafiantes en lugar de metas vagas o
demasiado simples. Esta teoria subraya que los objetivos claros y bien definidos no solo
proporcionan una direccidn precisa para el trabajo, sino que también aumentan el compromiso
al ofrecer un sentido de propdsito y desafio. Cuando los empleados tienen metas concretas que
consideran alcanzables pero exigentes, estan mas inclinados a esforzarse y comprometerse con
sus tareas, lo que resulta en un mejor desempefio y un mayor compromiso con la organizacion.

2.1.1.3.5. Teoria de la Equidad. Adams (1963) plantea que el compromiso laboral de
los empleados estd influenciado por su percepcion de justicia en el entorno laboral,
especificamente con relacién a cémo se comparan sus esfuerzos y recompensas con los de sus
compafieros. Segin Adams (1963), cuando los empleados perciben que reciben un trato
equitativo, en términos de recompensas proporcionadas en comparacion con su esfuerzo y en
relacién con otros en roles similares, es mas probable que se sientan comprometidos con la
organizacion. Sin embargo, si perciben una inequidad, ya sea que se sientan subvalorados o
sobrevalorados, su compromiso puede disminuir, lo que puede llevar a desmotivacion,
insatisfaccion, e incluso a la busqueda de mejores oportunidades en otros lugares. Por lo tanto,
la equidad percibida es clave para mantener y fortalecer el compromiso laboral.

Por lo tanto, segun Shi y Shaw (2024) refieren que la percepcion de inequidad en el
entorno laboral genera tension y malestar en los empleados, 1o que los motiva a restablecer el
equilibrio para reducir esa incomodidad. En términos de compromiso laboral, esto significa que
cuando un empleado siente que no esta siendo tratado de manera justa en comparacion con sus

colegas, puede intentar corregir la inequidad ajustando su esfuerzo, buscando cambiar sus
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recompensas, distorsionando cognitivamente la percepcion de su situacion, o incluso
considerando abandonar su trabajo. Alternativamente, podria intentar influir en la situacion de
otros o cambiar la referencia de comparacion para aliviar la tension y restaurar su sentido de
compromiso y equidad en el entorno de trabajo.

2.1.1.4. Modelos del Compromiso Laboral. Hasta el afio 1990, la psicologia en el
ambito laboral solia enfocarse principalmente en abordar el estrés, las disfunciones y las
patologias, esto con el objetivo de mitigar los efectos o desarrollar estrategias que puedan
prevenir los problemas que se presentan en los entornos laborales (Marsollier, 2015). Este
cambio marca una transformacion significativa en la forma en la que se percibe y se estudia la
mente humana.

La psicologia positiva resalta y promueve los elementos positivos de las capacidades
humanas generando efectos favorables no solo en los individuos, sino también en las familias
y comunidades (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000). Es aqui donde se encuentra la Psicologia
de la Salud Ocupacional Positiva, que se entiende como el estudio e implementacién de las
circunstancias y dindmicas que favorecen el desempefio ideal en el ambito laboral, centrandose
en promover la salud laboral y el desarrollo de los empleados, examinando los aspectos
positivos, tales como la fortaleza, las virtudes y los recursos personales, que pueden ser un
mecanismo de proteccion frente a los riesgos asociados al trabajo (Bakker y Rodriguez, 2012).

Es en este proceso de cambio de perspectiva hacia la Psicologia Positiva,-investigadores
como Maslach et al. (2001) se cuestionan sobre la existencia de lo opuesto al burnout, en donde
el estado psicolégico de los trabajadores sea positivo. Gracias a esta pregunta surge el
constructo de compromiso laboral, convirtiéndose en un concepto nuclear de la psicologia
positiva (Salanova y Schaufeli, 2004).

El compromiso laboral se ha estudiado durante varias décadas (Krishna y Marquardt,
2007), iniciando en 1960 con Howard Becker (1960). A lo largo del tiempo, estos estudios
avanzaron dentro del &mbito organizacional, y se desarrollaron nuevos modelos que analizan
las multiples dimensiones del compromiso laboral a fin de comprender mejor (Betanzos et al.,
2006; Toro, 1998).

2.1.1.4.1. Modelo de Becker. Becker (1960) comienza definiendo el compromiso del
individuo con la organizacion como una relacion derivada de su comportamiento, con el
objetivo de construir una imagen favorable ante la empresa a lo largo del tiempo. Siguiendo
este concepto, un trabajador se mantendria dentro de la empresa para preservar la imagen
construida (Frutos et al., 1998). Asimismo, Becker (1960) menciona que el hecho que una

persona esté comprometida es una decision personal, por lo que la persona pone su esfuerzo y
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hace inversiones en su empleo con el objetivo de conseguir beneficios en su centro laboral. Es
por este motivo que, dejar de ser parte de la empresa a la que pertenece el trabajador, da la
sensacion de pérdida y se estaria sacrificando la serie de inversiones y esfuerzos que se ha
realizado por la institucion (Betanzos et al., 2006). Es asi como surge el compromiso, mediante
los esfuerzos, acciones y comportamientos que toma el empleado con la organizacion.

Por ejemplo, si un empleado ha trabajado en una empresa durante dos meses y recibe
una oferta laboral que él considera mejor, es probable que la rechace para no comprometer y
perder su reputacion, y ser percibido como desleal a su organizacion. A esta linea de
pensamiento se le llamé6 dimension de continuidad o calculada (Frutos et al., 1998).

2.1.1.4.2. Modelo de Kahn. Kahn, define el compromiso como la habilidad que tiene
una persona para involucrarse por completo y poner todo de si al desempefiar sus labores.

Basandose en los trabajos de Goffman (1961), quien sugiere que el nivel de apego y
desapego de una persona a sus roles puede variar, y en la necesidad de aplicar este concepto al
ambito laboral, asi como en investigaciones sobre como las personas se involucran con sus
roles, realizadas por Freud (1949), Merton (1957), Bion (1961), Slater (1966), entre otros, Kahn
(1990) llega a definir que, en el compromiso, las personas se expresan fisica, cognitiva y
emocionalmente durante el desempefio de sus roles

Asimismo, Kahn (1990) menciona que existen 3 condiciones psicolédgicas que permiten
gue una persona esté comprometida: La primera condicion es la relevancia o significancia,
haciendo referencia a si el trabajador siente que su labor es lo suficientemente relevante para la
organizacion y para la sociedad como para comprometerse con él. La segunda condicién esta
relacionada a la seguridad que experimenta el trabajador al comprometerse con su labor y si
esta no traera consigo consecuencias negativas. Por ultimo, la tercera condicion es la
disposicion mental y fisica para comprometerse en ese momento (Kahn, 1990). Es importante
mencionar que, en la propuesta de Kahn, el compromiso de la persona puede variar dependiendo
de la percepcion que tenga sobre los beneficios, significancia, garantia o seguridad que
experimente en diversas situaciones laborales. Del mismo modo, el compromiso de la persona
tendra fluctuaciones dependiendo de si perciben que tienen o no las habilidades necesarias para
cumplir con su labor (Kahn, 1990).

2.1.1.4.3. Modelo de Meyer y Allen. En la misma linea, esta la propuesta por Meyer y
Allen (1991), quienes afirman que el compromiso laboral esta constituido por tres componentes
gue se pueden presentar en distintos niveles o dimensiones. La primera dimension es llamada
la dimension de continuidad, la cual hace referencia a la conciencia de los costos asociados a

dejar la organizacion, se trata de una necesidad de empleo (Meyer y Allen, 1991). Esta
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dimensidn se basa en Becker quien define el compromiso laboral, mencionando que existe una
conexion entre la persona y la empresa a la que pertenece debido a la convivencia y el tiempo
que el trabajador pasa en la misma, es decir, que la persona decide permanecer en la
organizacion debido a la inversion realizada en ella, pues cambiar de centro de trabajo supondria
una pérdida o sacrificio (Frutos et al., 1998). Meyer y Allen (1984) elaboraron una forma de
medir la dimensidn de continuidad con el objetivo de recolectar las repercusiones generadas al
contemplar los costos personales de dejar la empresa a la que un individuo pertenece con
respecto a la inversion hecha en la misma, incluyendo también la percepcion de la falta de
opciones de trabajo en otras empresas (Frutos et al., 1998).

La segunda dimensién es el compromiso afectivo la cual se refiere a la asociacion
emocional de un empleado con la organizacion, representa el deseo de seguir en la empresa
(Meyer y Allen, 1991). Esta dimension se entiende tomando al compromiso como una forma
de comportarse, los individuos que se encuentren comprometidos se sentiran identificados tanto
con la empresa como con sus valores y objetivos (Porter et al.,1974; Buchanan, 1974). Como
en el caso de la dimension de continuidad, en esta dimension también fue necesario elaborar un
instrumento que pueda medirla. Es asi como se plantearon dos cuestionaron, llamados
Organizational Commitment Questionnaire y Commitment Questionnaire los cuales estaban
enfocados en el &mbito emocional, el vinculo psicolégico que puede tener una persona mediante
sentimientos de lealtad, afecto, apego y la pertenencia (Meyer et al., 1993; O'Reilly y Chatman,
1986).

Por ultimo, la tercera dimension trata del compromiso normativo el cual se remite al
sentimiento de obligacién, de los empleados, de que se debe permanecer en la organizacion
(Wiener, 1982). En esta dimensién, se incluyen conceptos como lealtad (Meyer y Allen, 1991)
y deber moral de reciprocidad (Betanzos y Paz, 2007) hacia normas, valores personales y
beneficios percibidos en la empresa y equipos de trabajo. Cada tipo de compromiso tendra
diferentes consecuencias en lo relacionado a la permanencia de los empleados en su empresa,
sin embargo, el comportamiento de este dependera del tipo de compromiso predominante (Polo
etal., 2017).

2.1.1.4.4. Modelo de Schaufeli. Otra propuesta, es la de Schaufeli et al. (2002), ellos
definen al compromiso como un estado mental positivo y satisfactorio en relacion del empleado
con el trabajo. En lugar de ser un estado momentaneo, se refieren a compromiso a un estado
afectivo-cognitivo persistente y generalizado que no se centra en un objeto, evento, persona o
comportamiento en particular. Asimismo, estos autores mencionan que el compromiso laboral

se da cuando los empleados tienen demandas laborales elevadas, pero también recursos
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laborales y/o personales elevados, de manera que pueden cumplir con dichas demandas. Mas
adelante, Salanova y Schaufeli (2009), hacen una actualizacién del concepto de compromiso
laboral, usando la definicidn de estado mental positivo, pero agregando que un individuo puede
estar comprometido con su labor, pero no con la institucion y viceversa.

Siguiendo esta definicion y considerando el compromiso como lo opuesto al burnout,
dos de las dimensiones del burnout: agotamiento y cinismo son consideradas como opuestas al
vigor y dedicacion, respectivamente (Maslach et al., 2001), pues el compromiso se distingue
por un gran nivel de energia y una identificacion profunda con el trabajo; mientras que el
burnout, por niveles bajos de energia y falta de identificacion (Schaufeli et al., 2007). Sin
embargo, con respecto a la baja realizacion personal, la tercera dimension del burnout, no se
nombra una dimension opuesta, debido a dos motivos. El primero es que el agotamiento y el
cinismo son parte del nucleo del burnout, mientras que la falta de realizacion personal se ve
reflejada en menor medida (Maslach et al., 2001; Shirom, 2003). El segundo motivo es que,
luego de que se llevaran a cabo una serie de entrevistas a trabajadores y supervisores, se
evidencid que la persona comprometida se caracteriza por su inmersion y dedicacion al trabajo,
lo que se conoce como absorcion. Este elemento, junto con otros dos anteriormente
identificados, vigor y dedicacién (Maslach et al.,, 2001), forman las dimensiones del
compromiso laboral (Schaufeli, 2002).

Estas dimensiones, segn Schaufeli et al. (2002), adquieren las siguientes definiciones:
el vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y hacer frente a
las dificultades. La dedicacion hace referencia a estar fuertemente involucrado en el trabajo y
experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. Por Gltimo,
la absorcion es representada por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener
que dejar el trabajo.

En base al analisis y comparacion de los conceptos de compromiso y burnout, fue
elaborado el cuestionario conocido como Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES,
por sus siglas en inglés) en donde se toman en cuenta las tres dimensiones del compromiso
(Schaufeli et al., 2002). Inicialmente, la escala UWES incluia 24 items, sin embargo, luego de
que se llevara a cabo una evaluacion psicométrica, 7 de estos fueron ilimitados, resultando en
17 items (Schaufeli et al., 2002).

Posteriores evaluaciones de la prueba demostraron que los ultimos items de las
dimensiones de vigor y absorcién parecen reducir ligeramente la consistencia interna de la

prueba por lo que, a pesar de que el UWES 17 cuenta con consistencia interna, es recomendado
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simplemente eliminar estos dos items y utilizar el UWES 15 (Occupational Health Psychology
Unit Utrecht University, 2003). Adicionalmente, existe también una version reducida del
UWES 17, el UWES 9, que también posee consistencia interna. Sin embargo, en esta version
del UWES 9 se continta haciendo uso del ultimo item de la dimension de absorcion, el cual fue
recomendado eliminar. Ademas, la version UWES 15 posee una mayor fiabilidad al evaluar las
dimensiones del compromiso laboral de manera independiente seguin lo descrito por el Alpha
de Cronbach. Esto se evidencia en la comparacion de la fiabilidad con el UWES 9, en donde el
UWES 15 obtiene un Alpha de Cronbach superior en las 3 dimensiones del compromiso laboral
(Occupational Health Psychology Unit Utrecht University, 2003). Por lo tanto, con el fin de
cumplir con los objetivos especificos de la presente investigacion, se ha optado por utilizar el
UWES 15, ya que esta es la versién que tiene mayor fiabilidad cuando se analizan las
dimensiones del compromiso laboral de manera independiente.

Actualmente, la escala UWES es la escala mas ampliamente utilizada para medir el
compromiso laboral a nivel mundial (Shuck y Wollard, 2010).

2.1.1.5. Dimensiones. Schaufeli et al. (2001) identificé que el compromiso laboral se
divide en tres dimensiones.

La primera dimension es el vigor, el cual se caracteriza por un alto nivel de energia y
resiliencia mental al trabajar, asi como invertir esfuerzo de manera voluntaria en el trabajo,
siendo persistente ante las dificultades que puedan atravesarse (Basikin, 2007).

Segun Schaufeli et al. (2002) es el nivel de energia y resiliencia que los trabajadores
experimentan durante la realizacion de sus tareas. Este concepto engloba el esfuerzo mental y
fisico que los individuos estan dispuestos a invertir en su trabajo, asi como la perseverancia y
capacidad de mantener altos niveles de implicacion ante las dificultades.

De igual manera, Xanthopoulou et al. (2012) explica que el vigor se caracteriza por la
alta energia, persistencia y disposicion mental que los empleados muestran durante la
realizacion de sus tareas, las personas que experimentan altos niveles de vigor tienden a afrontar
sus responsabilidades con una actitud positiva y tienen una mayor capacidad para superar los
desafios y mantenerse enfocados en sus actividades. Esta dimension refleja la energia fisica del
trabajador, el interés y el entusiasmo que se manifiestan al enfrentar dificultades, lo que es
relevante en el contexto educativo donde los docentes necesitan mantener su energia durante
toda la jornada laboral.

Asimismo, de acuerdo con Sonnentag et al. (2010) manifiesta que el vigor se refiere a
los altos niveles de energia y fortaleza mental que los trabajadores experimentan en su entorno

laboral, esta dimension implica que los empleados no solo muestran una disposicion fisica para
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cumplir con sus tareas, sino que también mantienen una actitud positiva y persistente frente a
los retos que se presentan en el trabajo, en el contexto educativo, el vigor es fundamental para
que los docentes puedan mantener una alta calidad en su desempefio a lo largo del tiempo,
especialmente en entornos que demandan una gran capacidad de adaptacion y resistencia.

En la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht la dimension de vigor se evalla
mediante 6 items correspondientes a los nimeros 1, 4, 8, 12, 15 y 17 del cuestionario. Los
enunciados de estos items son los siguientes: “En mi trabajo me siento lleno de energia”, “Soy
fuerte y vigoroso en mi trabajo”, “Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a
trabajar”, “Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo”, “Soy muy
persistente en mi trabajo” y “Incluso cuando las cosas no van bien, continu6 trabajando”. Estos
items hacen referencia al nivel de energia y resiliencia, el hecho de dedicar esfuerzos de manera
voluntaria, la tolerancia ante la fatiga y la capacidad de ser persistente ante los obstaculos
(Schaufeli et al. 2001).

Las personas que obtienen un puntaje alto en la dimension de vigor suelen caracterizarse
por su energia, placer y fortaleza en relacion con su trabajo y las labores que llevan a cabo
(Schaufeli et al., 2001). En el caso de los docentes, tienden a sentirse fuertes y llenos de energia,
lo que les permite enfrentar los desafios del entorno educativo de manera mas efectiva.

La segunda dimension es la dedicacion, que hace referencia al significado del trabajo,
al entusiasmo, inspiracion, orgullo y el sentimiento de reto que experimenta una persona con
su empleo (Basikin, 2007; Schaufeli et al., 2001).

Schaufeli y Bakker (2004) explican que la dedicacion esta relacionada con el nivel de
identificacion que los individuos experimentan hacia su trabajo incluyendo el sentido de
importancia por las actividades que realizan. En el caso de los docentes, la dedicacion se traduce
en una profunda conexién emocional y un alto grado de compromiso con el proceso de
ensefianza-aprendizaje, los profesionales que se sienten dedicados no solo disfrutan de su
trabajo, sino que también encuentran un proposito significativo en él, lo que impacta
positivamente en su desempefio y en el ambiente educativo.

Asimismo, Bakker y Demerouti (2008) plantean que la dedicacion implica un profundo
sentido de significancia, entusiasmo e inspiracion que los trabajadores sienten hacia su labor
diaria, esta dimension se manifiesta cuando los empleados estan completamente identificados
con su trabajo y experimentan una fuerte implicacion emocional, lo cual les permite superar los
desafios con una actitud positiva y mantener un compromiso sostenido. En el caso de los

docentes, la dedicacion esta relacionada con la vocacion y el propdsito educativo que
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encuentran en su rol como formadores de futuras generaciones, lo que les ayuda a mantener un
desempefio dptimo en contextos demandantes.

De acuerdo con Shimazu et al. (2015), la dedicacién en el trabajo implica un sentido
profundo de identificacion con las tareas que se realizan, lo cual se traduce en entusiasmo,
inspiracion y un fuerte compromiso emocional con el trabajo, esta dimension esta
estrechamente relacionada con la sensacion de proposito y valor que los trabajadores encuentran
en sus actividades cotidianas, lo que les permite superar obstaculos con mayor facilidad, en el
ambito docente, la dedicacion se refleja en el esfuerzo constante por mejorar la calidad
educativa y en la satisfaccién que experimentan al contribuir al desarrollo de sus estudiantes.

En la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht la dimension dedicacion se evalta con
5 items correspondientes a los numeros 2, 5, 7, 10 y 13 del cuestionario. Los enunciados de
estos items son los siguientes: “Mi trabajo esta lleno de significado y proposito”, “Estoy
entusiasmado con mi trabajo”, “Mi trabajo me inspira”, “Estoy orgulloso del trabajo que hago”
y “Mi trabajo es retador” (Schaufeli et al., 2001).

Las personas que obtienen un puntaje alto en la dimensién de dedicacion se caracterizan
por una fuerte identificacién con su labor ya que la vivencia de esta es percibida como
significante, inspiradora y retadora. Por ende, los trabajadores experimentan sentimientos de
entusiasmo y orgullo con respecto a su labor. Por el contrario, quienes obtienen un puntaje bajo
en esta dimension, el nivel de identificacién es también bajo debido a que no tienen la
percepcion de que su labor sea significativa, no los inspira o desafia lo suficiente. Por lo tanto,
no se sienten con entusiasmo ni orgullo al cumplir con sus responsabilidades (Schaufeli et al.,
2001).

La tercera y Gltima dimensidn es la absorcion, la cual se refiere al estado en el que la
persona se encuentra altamente concentrado y felizmente inmerso o absorto en el trabajo a tal
punto que el tiempo pasa rapidamente y es complicado desconectarse de las labores (Basikin,
2007).

En la dimension absorcion, Schaufeli et al. (2009) refiere que es el estado en el cual los
individuos estan completamente concentrados y sumergidos en sus tareas. En los docentes, esta
dimensién refleja una inmersion total en el proceso educativo, donde la concentracion es tan
intensa que los individuos pueden perder la nocion del tiempo (Schaufeli et al., 2009). La
absorcion esta vinculada a una experiencia de flujo, que ocurre cuando las actividades son tan
gratificantes que el esfuerzo invertido se experimenta de manera casi automatica, lo que

favorece la productividad y la satisfaccion laboral (Schaufeli et al., 2009).
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Mékikangas et al. (2013), menciona que la absorcion se refiere al estado de completa
concentracion y plena inmersion en el trabajo, lo que genera una experiencia en la que el tiempo
pasa rapidamente y los trabajadores encuentran dificil desconectarse de sus tareas y se sienten
profundamente comprometidas con lo que estan haciendo y disfrutan de sus responsabilidades.
En el contexto educativo, los docentes pueden experimentar altos niveles de absorcién cuando
estan profundamente inmersos en el proceso de ensefianza, lo que les permite lograr un mayor
rendimiento y satisfaccion profesional (Mékikangas et al., 2013).

Segun Rothbard (2001), la dimension de absorcion refleja un estado de total
concentracion e inmersién en las actividades laborales, lo que resulta en una sensacion de que
el tiempo pasa rapidamente y que es dificil desconectarse de las responsabilidades, este nivel
de involucramiento hace que los empleados se sientan completamente absorbidos por su
trabajo, lo que puede mejorar su rendimiento y satisfaccion, en el caso de los docentes, la
absorcion es clave para la ensefianza efectiva, ya que estar completamente inmerso en el proceso
educativo les permite conectarse mejor con los estudiantes y con los objetivos pedagogicos.

En la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht la dimensién de absorcion se evallUa
con 6 items correspondientes a los numeros 3, 6, 9, 11, 14 y 16 del cuestionario. Los enunciados
de estos items son los siguientes: “El tiempo vuela cuando estoy trabajando”, “Cuando estoy
trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi”, “Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo”, “Estoy inmerso en mi trabajo”, “Me “dejo llevar” por mi trabajo” y “Me es dificil
“desconectarme” de mi trabajo.”

Las personas que obtienen un puntaje alto en la dimension de absorcion suelen sentirse
alegres de mantenerse involucradas en su ambiente laboral, se sienten absortas en su trabajo y
tienen dificultad para dejar de realizar sus actividades. Por tal razon, se desconectan de lo que
sucede en el exterior y tienen la sensacion de que el tiempo pasa muy rapido. De manera
opuesta, quienes puntdan bajo en esta dimensidn, no experimentan sentimientos de inmersién
en su trabajo, les es sencillo desconectarse y dejarlo, al mismo tiempo que su atencién se
mantiene en lo que sucede alrededor de ellos y en el tiempo que va pasando (Schaufeli et al.,
2001).

2.1.1.6. Factores que Influyen en el Compromiso Laboral. Existen diferentes factores
que impactan el compromiso laboral de un trabajador. Entre ellos se encuentra la formacion
que haya recibido la persona, asi como su nivel de desarrollo profesional. El trabajador requiere
contar con habilidades que le permitan desarrollar su trabajo, es decir, con los conocimientos
tedricos y practicos para cumplir con sus labores (Villalba, 2001). Sin embargo, es necesario

considerar que, aunque la formacion es un factor favorable para generar compromiso, es la
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misma formacion la que puede presentar mayores oportunidades para los trabajadores lo que
podria disminuir la permanencia de los empleados en la organizacion (Sanchez et al., 2007).

Otro factor que tiene influencia en el desarrollo del compromiso laboral es la
satisfaccion, entendiéndose esta como una actitud positiva ante los retos que se presentan en el
trabajo y la felicidad que experimenta un empleado al realizar sus actividades (Carrillo, 2023).
La satisfaccion que experimenta un trabajador va a significar un beneficio para el empleado
pues sentira placer por llevar a cabo sus labores (Polo et al., 2017). Por el contrario, un empleado
gue no se encuentra satisfecho no se involucra con su trabajo, presenta conductas indeseadas v,
como consecuencia, no se compromete con la institucion (Villalba, 2001).

Cuando los empleados de una organizacion perciben la posibilidad de desarrollar una
linea de carrera y de crecimiento profesional en la institucion en la que forman parte, su
compromiso con la misma puede aumentar (Grueso, 2010). Sin embargo, esta percepcion debe
ser acompariada de otros elementos, como la posibilidad de obtener mayores ingresos
econdmicos, recompensas u otros reconocimientos, para que se pueda lograrse un incremento
en el compromiso laboral (Grueso, 2010 y Jiménez et al., 2009).

Asimismo, se ha demostrado que existen caracteristicas propias de los empleados, como
la autoestima, que pueden afectar su nivel de compromiso (Kirkpatrick, 2007). Las
caracteristicas del centro laboral, como la claridad de las expectativas y que sea accesible para
los empleados recibir apoyo, son también factores que pueden influenciar en el nivel de
compromiso que tengan los trabajadores (Kirkpatrick, 2007). De la misma manera, las
caracteristicas del trabajo en si mismo, como su estatus y demandas, tienen un efecto en el
compromiso laboral de los empleados (Mauno et al., 2007).

Algunos de los factores que pueden influenciar de manera negativa en el compromiso
laboral especificamente de los profesores son la falta de autoeficacia en el desempefio de su
labor o de apoyo por parte de la institucion educativa, asi como ciertas caracteristicas personales
como el autoestima, y los cambios de metas profesionales como pueden ser un interés por
aprender sobre las innovaciones tecnologicas usadas el ambito académico, inclinacion por el
cumplimiento de tareas extracurriculares, afinidad por cumplir un rol de coach con profesores
novatos, etc. (Louws et al., 2017; Kirkpatrick, 2007; Basikin, 2007). Es importante mencionar
que, mientras ciertos factores pueden aumentar el compromiso laboral de algunos profesores,
para otros puede tener un efecto negativo (Mauno et al., 2007).

2.1.1.7. Efectos del Compromiso Laboral. Un empleado comprometido cumple de
manera efectiva con sus actividades y se siente capaz de enfrentar la carga laboral (Schaufeli y

Bakker, 2004) pues el compromiso laboral comprende un bienestar psicologico (Wright y
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Doherty, 1998), lo que hace que la persona se sienta feliz, relajada, animada (Mafias et al.,
2007), con alta autoestima, eficaces, optimistas y tendran la capacidad de enfrentarse a
situaciones inesperadas, pues se caracterizan por su proactividad y compromiso con el rol que
cumplen (Juyumaya et al., 2021), ademas de verse a si mismos capaces de manejar de manera
adecuada las demandas que se le presenten en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004). Lo
contrario sucede con una persona con bajo bienestar: experimentan estrés caracterizado por
desgaste emocional, poca empatia, falta de confianza y poca eficacia profesional (Gonzélez-
Roma et al., 2006)

El nivel de compromiso se relaciona con el rendimiento laboral (Prieto-Diez et al.,
2021), lo que determina la eficiencia y el vinculo del trabajador con la empresa (Béez-Santana
et al., 2019). Un mayor nivel de compromiso dara como resultado un mejor rendimiento por
parte de los empleados, pues el trabajo bien hecho y los resultados positivos generan felicidad
en los mismos, convirtiendo las demandas laborales en desafios que mejoran el desempefio
laboral (Bakker et al., 2014). El compromiso también modera el estrés frente a estas situaciones,
permitiendo que los empleados den un significado a las mismas y controlen la ansiedad (Glazer
y Kruse, 2008).

El compromiso laboral genera motivacion y una actitud positiva entre los empleados,
promoviendo el sentido de pertenencia que los impulsa a dedicarse con entusiasmo a sus
responsabilidades laborales, percibiendo el trabajo como una experiencia gratificante (Bakker
etal., 2014; Schaufeli, 2017). La motivacion permite que los empleados se sientan identificados
con la empresa y los objetivos institucionales, deseando permanecer en la organizacion,
cumpliendo con sus labores y desempefiandose de manera adecuada (Puma y Estrada, 2020).

El que un empleado sienta implicacién con su puesto de trabajo conlleva a un
compromiso que nace de una decision por parte del empleado de adaptar las vivencias que
experimenta en su organizacion para conectarse e involucrarse con ella y con su propio trabajo
(Betanzos et al., 2006). Cuando el empleado estd comprometido con su puesto de trabajo se
hacen responsables de sus tareas, motivados por el compromiso que tienen con la empresa, sin
tener en consideracion cuanto les pueda interesar la tarea (Toro, 1998) En cambio, los
trabajadores que no se sienten comprometidos ejecutan sus responsabilidades de manera
conformista, simplemente por la compensacion que se les dara (Rios et al., 2010).

Si una empresa es capaz de adquirir, crear, compartir y hacer uso de conocimientos de
manera efectiva, entonces puede que tenga una mejor posicion frente a la competencia (Tormo
y Osca, 2011). Es necesario que las organizaciones se encuentren orientadas al aprendizaje y

fomenten su adquisicion y transferencia entre los miembros que la conforman. ElI compromiso
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de los empleados tiene un impacto en la orientacion al aprendizaje de empresa, pues los
empleados comprometidos suelen tener mayor disposicion a ser parte de actividades de
aprendizaje y desarrollo. Ademas, cuando los empleados perciben apoyo por parte de la
empresa y comparieros, estos tendran un mayor compromiso con la organizacion, lo que tiene
como consecuencia una posibilidad mas alta de que compartan sus conocimientos (Tormo y
Osca., 2011).

La permanencia depende del compromiso laboral (Baez-Santana et al., 2019), y los
trabajadores comprometidos son un activo fundamental para las empresas, pues ellos brindaran
un mejor servicio a los clientes, por lo mismo que cuentan con el conocimiento que se han ido
adquiriendo durante el tiempo de permanecido en la empresa (Villalba, 2001). Tal es el caso,
la permanencia es un factor importante para promover el conocimiento, asi se crea una memoria
organizacional, una la acumulacién de conocimientos y experiencias de la organizacién
(Martinez et al, 2018).

2.1.1.8. Compromiso Laboral en el Sector Publico. A pesar de no encontrarse
diferencias significativas en el compromiso laboral entre las instituciones publicas y privadas
(s.a., 2017), se logran identificar ciertas caracteristicas que podrian indicar un mayor nivel de
compromiso en el sector publico (Salvador, 2019; Chiang et al., 2021).

En el caso de Peru, la gestion de recursos humanos en el sector publico ha tenido como
principal caracteristica su reforma permanente, iniciada en el 2013 con la Ley N° 30057, Ley
del Servicio Civil, cuya implementacion no ha sido ejecutable por las debilidades
institucionales, rechazo de los servidores publicos, restricciones presupuestales vy
desinformacidn y prejuicios en cuanto al contenido de la reforma relacionados con el concepto
de meritocracia (Pérez y Flores, 2022).

Las debilidades en el sector publico como, la inadecuada planificacion de los recursos
humanos en funcion a los objetivos de cada institucion, la inexistencia procesos rigurosos y
transparentes en la seleccion del personal, los regimenes laborales que originan desigualdad, la
alta rotacion de personal a causa de los contratos de plazo fijo, las remuneraciones poco
atractivas para el personal altamente calificado, la falta de motivacion y deficiente clima
laboral, la ausencia de una adecuada capacitacion y desarrollo de competencias, y la carencia
de mecanismos de evaluacion del desempefio, permiten considerar la presencia de un problema
de compromiso de los trabajadores (Reyes, 2017).

Se observa una falta de identificacion con las empresas y ausencia del sentimiento de
obligacion por permanecer en la organizacion (Lopez, 2021). Se identifica un mayor nivel de

inestabilidad y una falta de seguridad laboral en el sector publico (Palomino, 2019).
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Frente a lo cual, se han creado exigencias de mejorar en la eficiencia y calidad de los
servicios, que parte de una buena gestion, a la vez que depende de la credibilidad y compromiso
(Garciay Flores, 2017). Una mala comprension de como gestionar y motivar equipos de trabajo
puede provocar una falta de compromiso de los empleados, afectando la productividad de la
organizacion (Alegre et al., 2021).

2.1.1.8.1. Compromiso Laboral en las Instituciones Educativas Estatales. Tomando
en cuenta lo mencionado por Shimazu et al. (2015), en los trabajos que son altamente
demandantes, no se evidencia un alto nivel de compromiso, debido a que la naturaleza de estos
presenta estresores y recursos insuficientes, como en el caso de las instituciones estatales.

Los principales agentes de las instituciones educativas estatales son los docentes,
quienes tienen una relevancia social (Cuenca, 2020) propia de la labor de ensefianza (Yin et al.,
2019), lo que implica que puede traer consecuencias en la competencia profesional y en el
bienestar psicoldgico de si mismo (Vizoso-Gomez, 2022) y un compromiso social, a partir de
que la vocacién es uno de sus principales motivadores (Lopez et al., 2017). El objetivo del
docente serd que el alumno piense, reflexione e investigue, teniendo la capacidad de
comprender y surja en ellos una actitud centrada en las estrategias. Asimismo, el profesor debe
verificar que los nuevos aprendizajes que vaya a adquirir el estudiante estén adaptados a su
realidad, haciéndolos utiles y significativos (Huerta, 2016).

Dentro de los indicadores de bienestar de los maestros, se encuentra el compromiso
laboral (Stoloff et al., 2020). Estrada y Mamani (2020), hallaron que para que el educador tenga
un adecuado compromiso laboral debe estar identificado en la gestion educativa, involucrado
(Estrada y Gallegos, 2021) y tener una actitud positiva (Quispe y Paucar, 2020). Al estar
comprometidos con el trabajo, se benefician en el ambito laboral y personal (Moreno et al.,
2010); en lo laboral, tendran disposicion de continuar laborando en la institucién, compartiran
las metas logradas y otorgardn mayor tiempo para apoyar en las tareas curriculares y
extracurriculares (Portilla, 2017); y en lo personal, una sensacion de bienestar general (Vizoso-
Gomez, 2022). Ademas, con el proyecto educativo, contribuyen al proceso formativo,
desarrollo de la resiliencia y fortalecimiento de vinculos en los estudiantes (Flores, 2017).

2.1.1.8.1.1. Compromiso Laboral en Docentes.

2.1.1.8.1.1.1. Antecedentes internacionales. EI compromiso laboral es una variable que
ha sido objeto de estudio de varias investigaciones a nivel internacional, en el continente
asiatico, en Indonesia, Basikin (2007) tuvo como objetivo principal investigar el compromiso
laboral en 152 profesores de inglés, entre 23 y 57 afios, pertenecientes a escuelas secundarias

de la provincia de Yogyakarta. Para el estudio, se emple0 la version corta de 9 items de la Escala
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de Compromiso Laboral Utrecht; hallando que el compromiso laboral de los docentes es
generalmente alto, dato sorprendente ya que el rendimiento en inglés de los estudiantes en esta
region es bajo y sugieren implicaciones en el desarrollo profesional continuo de los docentes y
la mejora del rendimiento de los estudiantes.

Con respecto a Latinoamérica, en Ecuador, Espinel et al. (2021) tuvieron como objetivo
determinar si el rasgo de personalidad, compromiso, puede ser un elemento protector del
burnout. La muestra estuvo compuesta de 134 docentes entre 26 y 64 afios. Se emplearon
instrumentos como el Inventario de Preferencias y Personalidad PAPI 3N (7 escalas: influencia
y ambicion, organizacion y estructura, ideas y cambio, interaccion, dinamismo, compostura y
compromiso), el cual se centra en los deseos de apoyar a la gestion de la organizacion, en el
nivel de compromiso y motivacion para realizar el trabajo y el Cuestionario de Burnout de
Maslach para docentes (MBI-Ed), compuesto por 3 dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacion personal. Los resultados demuestran niveles de compromiso
alto, estableciendo el compromiso al trabajo como uno de los principales asociados a la
actividad docente. Ademas, a medida que el compromiso disminuye, el nivel de burnout
aumenta, sobre todo en agotamiento emocional y despersonalizacion. Espinel et al. (2021)
resaltan que el compromiso es importante en el ambito docente ya que abre campos de
investigacion para estudios sobre los rasgos y los factores de la personalidad como predictores
de estabilidad emocional en el campo laboral.

Asimismo, en Ecuador, Alava (2021) analizé la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los docentes de una escuela en Guayaquil. La muestra incluyd
a 30 docentes, de los cuales se seleccionaron 25 como unidad de analisis. Los resultados para
los distintos tipos de compromiso organizacional muestran como se clasifican los niveles en
funcién de los puntajes obtenidos. Para el compromiso afectivo, los puntajes se dividen en bajo
(1a12), regular (13a22), y alto (23 a 35). En cuanto al compromiso de continuidad, los rangos
son bajo (1 a 13), regular (14 a 26), y alto (27 a 40). Finalmente, para el compromiso normativo,
los puntajes se clasifican en bajo (1 a 12), regular (13 a 22), y alto (23 a 35). Estos rangos
reflejan que a medida que aumentan los puntajes en cada tipo de compromiso, también lo hace
el nivel de implicacion y lealtad hacia la organizacion, proporcionando una medida clara del
grado de compromiso que los docentes tienen en cada dimension evaluada.

De la misma forma, Villamizar (2023) evalu6 el compromiso y la satisfaccion laboral
en docentes de un colegio publico ecuatoriano, y determinar si existe una relacion entre ambas
variables, utilizando cuestionarios validados como el UWES-9 y el S20/23. Se aplicd a una

muestra de 61 docentes que trabajaban en una institucion educativa pablica. Los hallazgos del
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UWES-9 indican que, en términos de vigor, el 55,7% de los docentes reportaron un nivel medio
de energia y entusiasmo en su trabajo, mientras que el 23,0% estuvo en el nivel bajo y el 21,3%
en el alto. Para la dimensién de dedicacion, el 59,0% mostré un compromiso medio, el 36,0%
alcanzé un nivel alto, y solo el 5,0% estuvo en el nivel bajo. En cuanto a absorcion, el 39,3%
de los docentes evidencio un nivel alto de concentracion y dedicacion, el 55,7% tuvo un nivel
medio, y el 5,0% estuvo en el nivel bajo. En general, el 62,3% de los participantes presento
niveles medios de compromiso total, el 27,8% tuvo un compromiso alto, y el 9,9% se situd en
el nivel bajo.

En Colombia, Rodriguez y Raga (2021) pusieron en practica una investigacion basada
en identificar la relacion entre la percepcion de la felicidad (The Pemberton Happiness Index,
PHI), la satisfaccion laboral (Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores, ESL-VP)
y el compromiso organizacional (Utretch Work Engagement Scale, UWES) de los docentes. Se
empled una muestra de 24 docentes de una institucion educativa publica de Medellin entre 25
y 55 afios, encontrando que existe una relacion significativa entre felicidad, satisfaccion laboral
y compromiso organizacional. Asimismo, muestran como se distribuye el nivel de compromiso
en funcion de diferentes dimensiones. Para la dimension de vigor, el 33,3% de los participantes
se encuentra en un nivel bajo, el 41,7% en un nivel moderado/promedio, solo el 20,8% alcanza
un nivel alto, y un 4,2% se encuentra en el nivel muy bajo. En la dimension de dedicacion, el
58,3% se encuentra en un nivel moderado/promedio, el 25,0% en un nivel alto, y un 12,5% en
un nivel bajo, con un 4,2% en el nivel muy bajo. Y en la dimension de absorcion, el 41,7%
muestra un nivel bajo, el 37,5% un nivel moderado/promedio, y solo el 16,7% alcanza un nivel
alto, con un 4,2% en el nivel muy bajo. Estos resultados indican que, en general, los docentes
presentan niveles moderados o bajos en vigor y absorcion, mientras que la dedicacion muestra
una mayor concentracion en el nivel moderado/promedio. En este estudio los docentes
presentan un nivel elevado de compromiso, por lo que se califica como relevante y significativa
la relacion entre la satisfaccion y el compromiso laboral, ya que los niveles altos de satisfaccion
laboral producen vigor, energia, esfuerzo y persistencia en el ejercicio de la labor, elementos
gue forman parte de las caracteristicas del compromiso. Asi, la satisfaccién y el compromiso se
explican por la felicidad que los docentes sienten en la ejecucion de sus labores.

2.1.1.8.1.1.2. Antecedentes nacionales. Estrada y Mamani (2020) analizaron la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
Urbanas en Madre de Dios. La poblacion del estudio estuvo compuesta por 106 docentes, de
los cuales se selecciond una muestra de 83, obtenida mediante un muestreo probabilistico

estratificado. Para la recoleccion de datos, se emple6 el Cuestionario de Compromiso
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Organizacional y el Cuestionario de Desempefio Docente. Los resultados descriptivos del
compromiso organizacional indican que el 48,2% de los docentes tiene un nivel alto de
compromiso, mientras que un 9,6% muestra un compromiso muy alto. Por otro lado, el 25,3%
de los docentes se encuentra en un nivel medio, el 15,7% en un nivel bajo, y solo el 1,2% tiene
un nivel muy bajo de compromiso. Esto sugiere que una mayoria significativa de los docentes
presenta un fuerte compromiso organizacional, con un alto porcentaje también alcanzando el
nivel més alto de compromiso, mientras que una menor proporcién muestra niveles bajos o muy
bajos.

Estrada y Gallegos (2021) hallaron la conexion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en docentes de educacion basica regular de la Amazonia peruana.
La muestra incluy6 a 185 docentes, a quienes se les administraron la Escala de Satisfaccion
Laboral y el Cuestionario de Compromiso Organizacional, ambos instrumentos con la validez
y confiabilidad necesarias. Los resultados indicaron que el 35,1% de los docentes muestra un
nivel de compromiso organizacional regular, el 28,1% presenta un compromiso alto, el 19,5%
evidencia un compromiso bajo, el 10,8% tiene un nivel muy alto, y el 6,5% refleja un
compromiso muy bajo. Estos resultados son preocupantes, ya que demuestran que una gran
cantidad de docentes no se sienten identificados con las instituciones en las que trabajan ni han
logrado establecer un vinculo emocional fuerte hacia ellas.

Espejo-Eslava et al. (2022) determinaron la relacion entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en docentes de nivel secundaria de Junin. Se utilizdé un cuestionario de
clima organizacional compuesto por 23 items, que abarcO las dimensiones de liderazgo,
comunicacion y motivacion, asi como un cuestionario de compromiso laboral, enfocado en las
tres dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidén. La muestra estuvo compuesta por 126
docentes de educacion secundaria. Los resultados descriptivos del engagement laboral indican
gue la mayoria de los docentes presentan altos niveles de compromiso con su trabajo, ya que el
69,0% muestra un nivel elevado de compromiso. En cuanto a las dimensiones, el vigor destaca
con un 88,9% con docentes en niveles altos, reflejando su energia y resistencia en el trabajo.
Asimismo, el 92,1% posee un alto nivel de dedicacidn, lo que indica gran entusiasmo y sentido
de pertenencia. Por ultimo, el 81,0% presenta alta absorcion, lo que sugiere que estan
plenamente concentrados en sus tareas, mostrando una fuerte conexion emocional con su labor
docente.

Rojas (2023) hallé la relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional
entre el personal docente del Centro Educativo en Huaycan. La muestra consistié en 46

maestros que trabajan en la institucion educativa. Los resultados descriptivos del compromiso
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organizacional revelan que un 80% de los maestros presenta un nivel medio de compromiso
general, indicando que se sienten ligeramente comprometidos. En cuanto al compromiso
afectivo, el 67% se encuentra en un nivel alto, mientras que el 20% esta en un nivel medio y el
13% en un nivel muy alto. Para el compromiso normativo, el 74% se encuentra en un nivel
medio, el 20% en un nivel alto, y el 6% en un nivel bajo. Finalmente, en el compromiso de
continuidad, el 61% esta en un nivel medio y el 39% en un nivel bajo, sugiriendo que una parte
significativa de los maestros no percibe una necesidad urgente de continuar en su puesto. En
general, la mayoria de los docentes muestra un compromiso medio en las distintas dimensiones
evaluadas, con menos representantes en niveles altos o bajos.

Flores et al. (2023) establecieron la relacién entre el compromiso organizacional y la
practica reflexiva en docentes de instituciones educativas de Lima. Se contd con la participacion
de 130 docentes y utilizé dos cuestionarios validados para recopilar la informacion necesaria.
Los hallazgos muestran variaciones en los niveles de compromiso organizacional en funcion de
variables sociodemogréficas. En términos de sexo, las mujeres tienen una distribucion de
compromiso organizacional con el 60.6% en nivel regular y el 31% en nivel alto, mientras que
los hombres presentan un 62.7% en nivel regular y un 32.2% en nivel alto. En cuanto a la edad,
los docentes mayores de 45 afios predominan en los niveles de compromiso regular (62.6%) y
alto (30.8%), mientras que los docentes menores de 30 afios tienen un compromiso alto del
100%, aungue representan un pequefio grupo. Por experiencia laboral, aquellos con entre 10 y
25 afnos de experiencia muestran el mayor porcentaje en el nivel alto de compromiso (35.4%),
mientras que los docentes con menos de 10 afios de experiencia y mas de 25 afos tienen
menores porcentajes en el nivel alto de compromiso (23.8% y 26.7%, respectivamente). Estos
resultados sugieren que el compromiso organizacional varia segun el sexo, la edad y la
experiencia, con una tendencia general hacia niveles regulares y altos en la mayoria de las

categorias.



2.2. Definicion de Variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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Definicion Definicion ;
Variable _ Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
conceptual operacional
Compromiso Estado mental Esta definicion Vigor Energia 11, 12,13, 14,15 Ordinal - Likert:
laboral positivo sera determinada Entusiasmo 0: Nunca
relacionado con  por el puntaje Vitalidad 1: Esporadicamente/
el trabajo y obtenido en la Dedicacion Orgullo 1,2,3,4,5 Pocas veces al afio 0
caracterizado por  escala global y en Proposito menos
vigor, dedicacién las dimensiones  Absorcién Inmersion 6,7,8,9,10 2: De vez en
y absorcion. Es de la Escala Fluidez cuando/Una vez al
un estado Utrecht de Concentracion mes 0 menos
afectivo - compromiso 3: Regularmente/
cognitivo mas laboral de Algunas veces al mes

persistente que no
esta focalizado en
un objeto, evento
0 situacién

particular

Salanova et al.
(2000) y
adaptada al
contexto peruano
por Flores et al.
(2015). Se

4: Frecuentemente/
Una vez por semana
5: Muy
frecuentemente/Varias
Veces por semana

6: Diariamente
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Variables

Definicién

conceptual

Definicion Dimensiones

operacional

Indicadores

Items

Escala de medicién

(Schaufeli et al.,
2002).

clasifica en tres
niveles: bajo,
moderado y alto.
El compromiso
bajo corresponde
a puntuaciones
entre 15y 83 en
la escala global,
con puntuaciones
entre 5y 28 en
vigor y
dedicacion, y
entre5y 27 en
absorcion. El
compromiso
moderado se sitla
entre 84 y 95 en

la escala global,
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Variables

Definicién

conceptual

Definicion Dimensiones

operacional

Indicadores

Items

Escala de medicién

con puntuaciones
entre 29 y 32 en
vigor y
dedicacion, y 28 a
31 en absorcion.
Finalmente, el
compromiso alto
va de 96 a 105 en
la escala global,
con puntuaciones
entre 33y 35en
vigor y
dedicacion, y 32y

35 en absorcion.

Nota. Elaboracién propia.
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2.3. Formulacion de Hipotesis
2.3.1. Hipotesis General
H1: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel alto de compromiso laboral.
HO: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel bajo de compromiso laboral.
2.3.2. Hipotesis Especificas
2.3.2.1. Hipotesis Especifica 1.
H1: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel alto de vigor.
HO: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel bajo de vigor.
2.3.2.2. Hipotesis Especifica 2.
H1: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel alto de absorcién
HO: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel bajo de absorcion.
2.3.2.3. Hipotesis especifica 3.
H1: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel alto de dedicacion.
HO: Los docentes de colegios publicos de Lima obtendran un nivel bajo de dedicacion.



Capitulo 3: Método
3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion corresponde a un alcance descriptivo simple, puesto que se
busca medir y analizar el nivel del compromiso laboral, asimismo la variable serad
conceptualizada y se utilizard un enfoque cuantitativo para evaluar los resultados, realizando
una previa recopilacion de datos, medicion y analisis estadisticos (Hernandez et al., 2014).

Segun Arias y Covinos (2021), este enfoque descriptivo se centra en observar y detallar
fendmenos sin establecer relaciones causales. Su objetivo es proporcionar una vision clara de
una situacioén especifica, y aunque puede proponer hipdtesis, estas solo son viables si se cuenta
con bases tedricas y antecedentes adecuados.

Asimismo, el enfoque cuantitativo, definido como un método de investigaciéon que se
distingue por la recopilacion y analisis de informacion en forma de cifras, detecta patrones,
evalua variables y determina relaciones entre ellas mediante el uso de herramientas estadisticas.
Con ello, se busca generar resultados objetivos y aplicables a otros contextos, permitiendo la
verificacion de hipétesis y la medicion de fendmenos a través de procedimientos organizados
y reproducibles (Acosta, 2023).

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio del estudio es no experimental, debido a que no se manipularon las variables
en un ambiente construido, sino que las evaluaciones se realizaron en un entorno natural, sin
intervenir en su contexto ni exponerlos a estimulos o tratamientos controlados. Asimismo, la
investigacion tiene un disefio transversal, es decir, que el instrumento fue administrado dentro
de un periodo de tiempo especifico, manteniendo un limite de duracion para la aplicacion y la
recoleccion de los datos (Hernandez et al., 2014). Este método ofrece una "instantanea” de la
situacion, permitiendo observar cdmo interactian o se presentan las variables en ese punto
determinado (Agudelo et al., 2008).

3.3. Poblacion

La poblacion se refiere al grupo de individuos o unidades que cumplen con
determinados criterios de seleccién establecidos para ser parte de un estudio. Ademas, esta
formada exclusivamente por aquellos que satisfacen las condiciones definidas previamente para
la investigacion (Mucha et al., 2021).

En el caso de este trabajo, la poblacion docente no ha sido actualizada desde el Censo
Educativo de 2017 a cargo de la Unidad Estadistica Educativa ESCALE, sin embargo, por

medio de los informes realizados por este organismo se encontré un nimero aproximado de
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53 602 docentes (Estadistica de la Calidad Educativa, 2017), en 2388 instituciones educativas
publicas de Limay 197 de Callao (Pérez, 2022).
3.4. Muestra

Se define como muestra a la seccion reducida de la poblacién que refleja sus
caracteristicas y se selecciona para su estudio cuando no es factible analizar a toda la poblacion
debido a restricciones de presupuesto, tiempo y recursos humanos. Tomada de manera
representativa, la muestra permite al investigador obtener informacion significativa sin
necesidad de examinar a cada individuo en la poblacion total (Sukmawati et al., 2023).

El muestreo empleado fue no probabilistico por conveniencia (intencional),
seleccionando a participantes que cuenten con las caracteristicas necesarias para formar parte
de la investigacion (Hernandez et al., 2014). Esta estrategia tuvo como objetivo optimizar la
aplicacion de la prueba y reducir la cantidad de encuestas que debian ser descartadas de acuerdo
con los criterios de inclusion y exclusion previamente establecidos.

La muestra se desprende de la informacion recolectada en el Censo Educativo 2017
(ESCALE, 2017), haciendo uso de la formula de Métodos de la Investigacion (Hernandez et
al., 2014) para obtener muestras en poblaciones finitas, es asi como la cantidad de sujetos para
el presente estudio se limita a 381 individuos, con un nivel de confianza del 95% y un margen
de error de 0.05.

Los docentes encuestados deberan cumplir una serie de requisitos, detallados en el
siguiente apartado, para ser incluidos en el estudio, siendo el criterio mas importante es el de
haber pasado seis meses laborando en una misma institucion puesto que, segun Kan (2019), es
el periodo critico para desarrollar su compromiso organizacional, identidad organizacional,
satisfaccion laboral e intencion de rotacién. Durante esta fase, los nuevos trabajadores
interacttan con el entorno laboral, ajustan sus expectativas y comportamientos, satisfacen las
necesidades laborales y se integran a la organizacion (Kan, 2019).

La presente investigacion tiene como criterios de inclusion que los docentes impartan
cualquier asignatura en colegios estatales de Lima, que trabajen en una institucion educativa
publica al momento de resolver la prueba y tener como minimo 6 meses trabajando en la
institucion educativa. En cuanto a los criterios de exclusion, no se considerd a los docentes que
desempefian funciones como suplentes dado que, segun el Ministerio de Educacién del Perd
(2012), dicho cargo es asignado por un periodo de 30 dias, lo cual no cumple con el requisito

minimo de 6 meses previamente mencionado.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Cuestionario de caracteristicas sociodemogréaficas

Se hizo uso de una ficha de datos (Apéndice C) de 11 preguntas en donde se recolectd
informacidn relevante sobre los participantes. Se les solicitd a los docentes que coloquen sus
nombres y apellidos como aparece en su Documento Nacional de Identidad, seguido de la edad.
En el area académica, se les pidi6 indicar el afio en que terminaron la carrera de educacion su
grado académico sea secundaria completa, educacién técnico superior, estudios universitarios
no concluidos, licenciado en educacion o magister. Ademas, se les pidio especificar si son
miembros del Colegio de Profesores del Perl y, de ser asi, proporcionar el nimero de
colegiatura. Por Gltimo, llenaron los datos del centro educativo en el que laboran, tiempo de
permanencia en el mismo, materia o0 materias que imparte y grado o grados al que dicta clases:
inicial, lero de primaria, 2do de primaria, 3ero de primaria, 4to de primaria, 5to de primaria,
6to de primaria, lero de secundaria, 2do de secundaria, 3ero de secundaria, 4to de secundaria
y 5to de secundaria. El tiempo de respuesta al cuestionario fue de 3 a 5 minutos.
3.5.2. Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

La escala contenia 24 items que correspondian a frases del MBI, Maslach Burnout
Inventory (Maslach et al., 1996), escritas de forma positiva. Las oraciones reformuladas, fueron
sustituidas por los items de vigor y dedicacion, afiadiendo nuevos items de absorcion para
constituir el UWES 24. Después de un analisis psicométrico en empleados y estudiantes, del
cual 7 items resultaron inconsistentes, que pasaron a ser eliminados, quedando 17: 6 de vigor,
5 de dedicacién y 6 de absorcion (Schaufeli et al., 2002). En las evaluaciones subsecuentes de
Demerouti et al. (2001), se encontraron discordantes otros dos items de absorcion y vigor,
haciendo un total de 15 items. Posteriormente, Schaufeli et al. (2006) redujeron la escala a una
version de 9 items con resultados igualmente positivos.

La version de 15 items de la UWES esta dividida en tres subescalas para medir el
entusiasmo laboral: Vigor (5 items), Dedicacion (5 items) y Absorcion (5 items) (Anexo 1).
Tabla 2

Composicidn de las dimensiones de Salanova

Dimensiones Items

Vigor 11,12,13, 14,15
Dedicacion  1,2,3,4,5
Absorcion 6,7,8,910

Nota. Elaboracion propia.
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Los items se evallan mediante una escala tipo Likert de 7 puntos, donde O representa
"nunca" y 6 significa "diariamente". Esta herramienta permite obtener una vision detallada del

nivel de compromiso y entusiasmo que sienten los empleados hacia su trabajo.

En los baremos se evidencian los niveles de compromiso laboral distribuidos en tres
categorias segun los percentiles 25, 50 y 75, los cuales representan el compromiso laboral bajo,
moderado y alto respectivamente. Para los empleados ubicados en el percentil 25, que
corresponde al “compromiso laboral bajo”, las puntuaciones en la escala global de compromiso
oscilan entre 15 y 83, mientras que, para las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion, los
rangos son de 5 a 28 en las dos primeras y de 5 a 27 en la ultima. En el percentil 50,
correspondiente al “compromiso laboral moderado”, las puntuaciones de compromiso laboral
global varian entre 84 y 95, los valores oscilar entre 29 y 32 en vigor y dedicacidn, mientras
que, en absorcion, entre 28 y 31, lo que refleja un nivel medio de conexién con el trabajo.
Finalmente, el percentil 75, que representa el “compromiso laboral alto”, muestra puntuaciones
de 96 a 105 en el compromiso laboral global y de 33 a 35 en las dimensiones de vigor y
dedicacion y en absorcion, de 32 a 35, lo que indica un alto nivel de energia, identificacion y
concentracion en el trabajo por parte de los empleados que pertenecen a este grupo.

Tabla 3

Baremos del compromiso laboral

Dimensiones  Niveles

Bajo Moderado Alto

Escala general 15-83 84-95 96-105
Vigor 5-28 29-32 33-35
Dedicacion 5-28 29-32 33-35

Absorcién 5-27 28-31 32-35

Nota. Baremos a partir de 50 docentes.
Elaboracion propia.

Para este estudio se consideré la adaptacion peruana realizada por Flores et al. (2015),
la cual es de acceso abierto. Con respecto a la validez mediante el analisis factorial
confirmatorio (AFC) de la UWES-15, el modelo que mostr6 un ajuste aceptable fue el de tres

factores relacionados, ajustado. Este modelo, después de considerar las especificaciones y
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ajustar las covarianzas entre los items, presentd una mejora significativa en el ajuste del modelo,

con indices que indicaron una adecuada representacion de los datos: un chi-cuadrado de 116.15

(p <0.01), un indice de ajuste comparativo (CFI) de 0.972 y una raiz del error cuadratico medio

de aproximacion (RMSEA) de 0.052, que se encuentran dentro de los limites aceptables para

un buen ajuste del modelo.

Por otra parte, en la confiabilidad de la UWES-15, evaluada mediante el alfa de

Cronbach, muestra valores indicativos de una buena consistencia interna en sus subescalas. Para

la subescala de Vigor, el alfa es 0.79, para Dedicacion es 0.82, y para Absorcion es 0.66. Estos

valores sugieren que las dimensiones de entusiasmo por el trabajo medida por la UWES-15

tienen una alta confiabilidad, ya que valores de alfa superiores a 0.70 son generalmente

considerados como buenos indicadores de la fiabilidad de una escala.

3.5.2.1. Ficha técnica.

Nombre del instrumento

Autores

Adaptacion al espafiol

Validacion peruana

Pais de procedencia
Administracion

Duracion de la prueba
Objetivos

Factores que evalta

Calificacion

Nivel de aplicacion

Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 15).

Marisa Salanova, Wilmar Schaufeli, Susana Llorens, José
Peir6 y Rosa Grau.

Ana Benavides-Pereira, Débora Fraiz de Camargo y Paulo
Porto-Martins, 2009, Grupo de Estudos e Pesquisas Sobre
Estresse e Sindrome de Burnout, Brasil.

Cinthya Flores, Manuel Fernandez, Arturo Juarez, César
Merino y Marisut Guimet, 2015.

Holanda.

Individual o colectiva.

10 minutos.

Medir el nivel de compromiso laboral y las dimensiones
que lo conforman.

Vigor, dedicacion y absorcion.

Se puntla cada item de 0 (nunca) a 6 (diariamente) segun
la frecuencia. Para el puntaje de las dimensiones, se suman
los puntajes y se divide entre el nimero de items de cada
subescala para obtener el resultado de cada una. En cuanto
a la puntuacion general, se suman las puntuaciones de los
15 items y se busca el puntaje en los baremos.

Docentes de Colegios Publicos.
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Confiabilidad vigor: alpha mayor a 0.79, dedicacion:
) o mayor a 0.82 y absorcion: mayor 0.66. Validez chi
Validez y confiabilidad ]
cuadrado: gl menor a 85, rmsea: menor a 0.52 y cfi: mayor
a 0.95.

Baremos estandarizados : 15-83: Bajo. 84 - 95: Moderado. 96 - 105: Alto.

3.6. Procedimiento
3.6.1. Adaptacion peruana y validacion de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Con la finalidad de realizar la adaptacion de la Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo al Peru, Flores et al. (2015) aplicaron el cuestionario a docentes de 8 colegios publicos
de Lima Metropolitana.

Para analizar los datos obtenidos del cuestionario, los autores elaboraron un analisis
factorial confirmatorio haciendo uso del enfoque del modelamiento de ecuaciones estructurales.
Los items de la prueba demostraron altos niveles de curtosis y asimetria, por lo que se debid
aplicar la prueba de bondad de ajuste (Flores, et al., 2015). Asimismo, las correlaciones
policdricas entre items fueron calculadas, esto con el objetivo de minimizar el impacto de la
fluctuacion de estos con respecto a la normalidad (Muthén y Kaplan, 1985).

Para comprobar la validez, los autores probaron con tres tipos de modelos: modelo
unidimensional, modelo de tres factores y modelo de dos factores, y utilizaron diferentes
coeficientes para evaluar el ajuste de los modelos con respecto a las tres dimensiones (vigor,
absorcién y dedicacion) del compromiso laboral segun la prueba UWES.

El modelo propuesto inicialmente fue de tres factores oblicuos, sin embargo, se hallé
alta covarianza en ciertos items dentro de cada dimensidn. Luego de hacer una revision de estas
covarianzas, se pudo identificar que los items estaban relacionados conceptualmente sin ser
redundantes, por lo que se liberaron las covarianzas y por consiguiente el modelo finalmente
utilizado fue el modelo de tres factores reespecificado.

Los autores obtuvieron como resultado que los coeficientes alpha de confiabilidad son
consistentes internamente, demostrando asi que los items estan correctamente divididos entre
las tres dimensiones. Ademas, concluyen que las cargas factoriales altas indican que cada item
esta relacionado directamente con la dimension a la que pertenece. Y finalmente mencionan
que los valores encontrados por el modelo utilizado son comparables con los resultados hallados

en otras investigaciones internacionales.
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Tomando en cuenta los resultados de la adaptacién realizada por Flores et al. (2015) es
posible decir que la prueba UWES 15 es vélida y puede ser utilizada en una poblacién docente
en Lima.

3.6.2. Aplicacion del instrumento

Se realizd una base de datos con la informacion de las instituciones educativas, la cual
contenia el nombre del colegio, nombre y apellidos del director, el correo electrénico, nimero
de teléfono y direccion de la institucion. Dicha informacion fue recopilada a traves de la pagina
web Identicole, una plataforma que brinda informacién a los padres de familia sobre las
diferentes instituciones educativas publicas y privadas en el Per(, permitiendo conocer su
ubicacién, servicio educativo, infraestructura, logros de aprendizaje, procesos de matricula,
reglamentacion de colegios privados, entre otros aspectos.

Se enviaron cartas de presentacion (Apéndice A) a cada una de las instituciones que
contaban con un correo electrénico. En los casos que no fue posible obtener el correo, las cartas
fueron entregadas de manera fisica a la Oficina de Mesa de Partes de la institucion educativa
para su revisién y aprobacion.

Se solicitaron reuniones de manera presencial con los directores de las instituciones
educativas y, en los casos en los que esta reunion era aceptada, se comunicé a los directores
acerca del tema de la investigacion, objetivos, relevancia y la poblacion a evaluar. Ademas, se
especificd que los docentes participantes debian ser profesores ordinarios, por lo que se solicitd
a los directores que la prueba sea difundida Unicamente con ellos. Asimismo, se ofrecid
compartir con ellos los resultados obtenidos, con el fin de informar sobre el nivel de
compromiso de los docentes en su institucion.

Una vez aprobada la solicitud de encuestar a los profesores, se coordind un horario, el
cual dependia de la decisién de los directores, después de consultar con los docentes sobre su
disponibilidad para participar de la investigacion. En la mayoria de los casos, se acordo6 que los
docentes sean encuestados dentro del horario laboral.

A cada docente que acepto participar en el estudio se le explicaron los objetivos y
alcances de la investigacion. Asimismo, se les solicitd firmar el consentimiento informado
(Apéndice B) con el fin de asegurar que contaran con la informacion necesaria y pudieran
autorizar el uso de los resultados con fines academicos. Del mismo modo, se garantizo su
libertad para decidir si deseaban participar 0 no en la encuesta, sin ninguna consecuencia
negativa. Después de que firmaron este documento, se les entregé una ficha de datos

sociodemogréaficos (Apéndice C) y la Escala Utrecht de Compromiso Laboral (Anexo 1).
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En los casos en los que la direccion de la institucion educativa brindo facilidades para
la aplicacion del instrumento sea de manera presencial, se coordin6 con el director el momento
mas apropiado para llevar a cabo el cuestionario, llegando a la conclusidn que este seria durante
el receso o al inicio o final de las clases, segun la disponibilidad del profesor, de tal forma que
el proceso educativo de los estudiantes no sea interrumpido.

Por otro lado, en los casos en que los directores optaron por que la aplicacién de la
prueba sea realizada fuera del horario laboral, el consentimiento informado (Apéndice B), la
ficha de datos sociodemograficos (Apéndice C) y la prueba fueron enviados a través de un
formulario de Google para que sean completados virtualmente (Anexo 2). De igual manera, se
contactd a mas participantes a través de la red de contactos docentes de las investigadoras de
este estudio, con el objetivo de facilitar el acceso a directivos y personal docente de diversas
instituciones educativas estatales.

Posteriormente, los datos recolectados fueron transferidos al programa estadistico SPSS
para su respectivo analisis, luego de que estos fueron filtrados haciendo uso de los criterios de
inclusion. En base a estos resultados, se crearon los graficos y tablas, y seguidamente se

redactaron la discusion, las conclusiones y las recomendaciones del proyecto de investigacion.



Capitulo 4: Resultados
4.1. Analisis de los datos sociodemogréficos
Tabla 4

Distribucidn de participantes segin sexo

Frecuencia Porcentaje

Femenino 261 68,5
Masculino 120 31,49
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 4 presenta la distribucién del sexo en la muestra, reflejando que el 68,5% de
los participantes son de sexo femenino, lo que equivale a 261 personas, mientras que el 31,5%
corresponde al sexo masculino, representado por 120 individuos, siendo asi el total de la
muestra de 381 personas, distribuidas de forma notablemente mayoritaria hacia el sexo
femenino.
Tabla 5
Distribucién de participantes segun edad

Frecuencia Porcentaje

26 a 30 afios 6 1,57
31 a35afios 25 6,56
36 a 40 afios 36 9,44
41 a 45 afios 54 14,17
46 a 50 afios 80 20,99
51 a 55 afios 68 17,84
56 a 60 afios 67 17,58
61 a 65 afios 44 11,54
66 a 70 afios 1 0,26
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.
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La tabla 5 presenta la distribucion de participantes segin edad. El grupo con mayor
proporcién corresponde a los participantes de 46 a 50 afios, con un 20,99%, seguido por el
grupo de 51 a 55 afios, que representa un 17,84%, y el grupo de 56 a 60 afios, con un 17,58%.
Los participantes de 41 a 45 afios constituyen un 14,17%, mientras que aquellos de 61 a 65 afios
representan un 11,54%. Otros grupos con menor proporcion incluyen los de 36 a 40 afios, con
un 9,44%, y los de 31 a 35 afios, con un 6,56%. Finalmente, el grupo de 26 a 30 afios tiene la
proporcion mas baja, con un 1,57%, mientras que el grupo de 66 a 70 afios cuenta con el
porcentaje mas bajo, con solo un 0,26%.

Tabla 6
Distribucién de participantes segun afio de egreso de la carrera

Frecuencia Porcentaje

1981a1985 11 2,88
1986 a 1990 50 13,12
1991 a 1995 66 17,32
1996 a 2000 83 21,78
2001 a 2005 54 14,17
2006 a 2010 51 13,38
2011 a 2015 39 10,23
2016 a 2020 21 5,51
202122024 6 1,57
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 6 presenta el afio de egreso de la carrera de los participantes. EI grupo con
mayor proporcién corresponde a los egresados entre 1996 y 2000, con un 21,78%, seguido por
aquellos que egresaron entre 1991 y 1995, que representan un 17,32%, y los que egresaron entre
2001y 2005, con un 14,17%. Los egresados entre 2006 y 2010 constituyen un 13,38%, mientras
que aquellos entre 1986 y 1990 representan un 13,12%. Por otro lado, los egresados entre 2011
y 2015 conforman un 10,23%, mientras que los de 2016 a 2020 representan un 5,51%. Los
grupos con menor proporcion incluyen los egresados entre 1981 y 1985, con un 2,88%, y entre
2021y 2024, con un 1,57%.



58

Tabla 7
Distribucion de participantes segun grado académico

Frecuencia Porcentaje

Estudios universitarios no

. 12 3,14
concluidos
Bachiller 1 0,26
Licenciatura en Educacion 266 69,81
Magister en Educacion 84 22,04
Educacion técnica superior 18 4,72
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

Latabla 7 presenta la distribucion de la muestra segun el grado académico, evidenciando
que el 69,81% de los participantes poseen una licenciatura en educacion, lo que equivale a 266
personas, seguido por el 22,04% que cuenta con un magister en educacién, correspondiente a
84 individuos, mientras que el 4,72% posee educacion técnica superior con 18 personas y el

3,14% tiene estudios universitarios no concluidos, lo que representa a 12 participantes.
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Tabla 8
Distribucion de participantes segln registro en el Colegio de Profesores

Frecuencia Porcentaje

Si 232 60,9
No 149 39,1
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 8 presenta la cantidad de docentes registrados en el Colegio de Profesores,
mostrando que el 60,9% de los participantes, correspondiente a 232 personas, forma parte de
esta organizacién, mientras que el 39,1%, equivalente a 149 individuos, no se encuentran
registrados.

Tabla 9
Distribucién de colegios participantes del estudio

Frecuencia Porcentaje

IE 01 5 1,31
IE 02 11 2,89
IE 03 5 1,31
IE 04 4 1,05
IE 05 35 9,19
IE 06 4 1,05
IE 07 4 1,05
IE 08 7 1,84

IE 09 3 0,79




Frecuencia Porcentaje

IE 10 4 1,05
IE 11 7 1,84
IE 12 15 3,94
IE 13 32 8,40
IE 14 4 1,05
IE 15 2 0,52
IE 16 5 1,31
IE 17 12 3,15
IE 18 27 7,09
IE 19 8 2,10
IE 20 2 0,52
IE 21 19 4,99
IE 22 2 0,52
IE 23 4 1,05
IE 24 9 2,36

IE 25 4 1,05
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Frecuencia Porcentaje

IE 26 13 341
IE 27 4 1,05
IE 28 3 0,79
IE 29 7 1,84
IE 30 2 0,52
IE 31 24 6,30
IE 32 22 5,77
IE 33 3 0,79
IE 34 11 2,89
IE 35 2 0,52
IE 36 3 0,79
Otros colegios 53 14,56
Total 381 100

Nota. Los colegios estatales de Lima donde solo participé un docente han sido agrupados bajo la
categoria “Otros colegios”, la cual se detalla en el Apéndice D. Elaboracion propia.

La tabla 9 presenta los colegios participantes del estudio, destacando que el colegio IE
05 concentra el mayor porcentaje con el 9,19%, equivalente a 35 participantes, seguido por el
colegio IE 14 con el 8,40%, correspondiente a 32 docentes, y IE 19 con el 7,09%, representando

a 27 participantes, mientras que IE 32 agrupa al 6,30% con 24 docentes y IE 33 al 5,77% con
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22 docentes. Ademas, la categoria “otros colegios” hacen un total de 14.56% correspondiente
a 53 participantes.
Tabla 10

Distribucién de participantes segun la ubicacion de los colegios por distrito

Frecuencia Porcentaje

Ancon 12 3,14
Ate 2 0,52
Barranco 4 1,04
Brefa 3 0,78
Callao 44 11,54
Carabayllo 32 8,39
Cercado de Lima 28 7,34
Chorrillos 10 2,62
Comas 37 9,71
El Agustino 5 1,31
Independencia 1 0,26
Miraflores 13 3,41
Puente Piedra 1 0,26
Rimac 27 7,08
San Borja 16 4,19
San Juan de Lurigancho 99 25,98
San Luis 7 1,83
San Martin de Porres 10 2,62
San Miguel 24 6,29
Surquillo 1 0,26
Villa Maria del Triunfo 4 1,04
Total 381 100

Nota. Elaboracién propia.

La tabla 10 presenta los distritos en los que se ubican los profesores de los colegios
participantes del estudio. San Juan de Lurigancho destaca como el distrito con la mayor
proporcidn, con un 25,98% de los colegios, seguido de Callao con un 11,54% y Comas con un

9,71%. Carabayllo tambien muestra un porcentaje considerable, alcanzando un 8,39%, mientras
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que Rimac tiene un 7, 35%, Cercado de Lima un 7,34% y San Miguel un 6,29%. Siguiendo la
frecuencia, se encuentra San Borja con 4,19%, Miraflores con 3,41%, Ancon con 3,14% vy
Chorrillos con 2,62%, al igual que San Martin de Porres. Por otro lado, estan los distritos de
San Luis, con solo 1,83%, EI Agustino, con 1,31% y Barranco y Villa
Maria del Triunfo con 1,04%, presentan los porcentajes mas bajos. Otros distritos como Brefia
y Ate tienen porcentajes cercanos al 1%, mientras que distritos como Independencia, Puente
Piedra y Surquillo, con solo un 0,26% son los menos representados en la muestra.

Tabla 11

Distribucién de participantes segun afios de experiencia

Frecuencia Porcentaje

6 meses a lafio 101 26,50
2 a5 afos 106 27,82
6 a 10 afios 48 12,59
11 a 15 afos 25 6,56
16 a 20 afos 27 7,08
21 a 25 afios 31 8,13
26 a 30 afios 22 577
31 a 35 afios 14 3,67
36 a 40 afios 7 1,83
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 11 presenta los afios de experiencia laboral de la muestra. La mayor proporcion
de participantes, con un 27,82%, tiene entre 2 y 5 afios de experiencia, seguida por aquellos con
6 meses a 1 afio, que representan un 26,50%. Un 12,59% de los participantes tiene entre 6 a 10
afios, mientras que un 8,13% cuenta con entre 21 a 25 afios de experiencia laboral. Continuando
con ello, los participantes de entre 16 a 20 afios corresponde a un 7,08%, entre 11 a 15 afios a
un 6,56% y entre 26 a 30 afios a un 5,77%. Desde los 31 a 40 afios de experiencia, la frecuencia

de docentes es de 21 participantes que se asocia al 5,5%.
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Tabla 12

Distribucion de participantes segun el nivel de educacion basica en el que ensefian

Frecuencia Porcentaje

Inicial Inicial 42 11,02
1ro de primaria 33 8,66
2do de primaria 47 12,34

Brimaria 3ro de primaria 44 11,55
4to de primaria 40 10,50
5to de primaria 41 10,76
6to de primaria 53 13,91
1ro de secundaria 78 20,47
2do de secundaria 78 20,47

Secundaria 3ro de secundaria 83 21,78
4to de secundaria 92 24,15
5to de secundaria 89 23,35
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 12 presenta el grado escolar en el que los participantes imparten materias. El
grado con mayor representacion es 4to de secundaria, con un 24,15%, seguido por 5to de
secundaria con un 23,35%, 3ro de secundaria con un 21,78%, 2do de secundaria y 1ro de
secundaria ambas con un 20,47% y 6to de primaria con un 13,91%. Otros grados como 2do de
primaria y 3ro de primaria muestran porcentajes de 12,34% y 11,55%, respectivamente
mientras que Inicial, 5to de primaria y 4to primaria tienen porcentajes que varian entre el
11,02% y 10,50%. El grado con menor proporcién de participacién es 1ro de primaria con un
8,66%.
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Tabla 13
Distribucion de participantes segin materias impartidas

Frecuencia Porcentaje

Arte y cultura 9 2,36
Ciencia y ambiente 2 0,52
Ciencia y tecnologia 16 4,20
Ciencias sociales 15 3,94
Computacion e informética 13 3,41
Comunicacion 20 5,25
Desarrollo personal, ciudadania y civica 7 1,84
Educacion Fisica 39 10,24
Educacion para el trabajo 20 5,25
Educacion religiosa 14 3,67
Filosofia 2 0,52
Fisica 1 0,26
Inglés 18 4,72
Innovacion educativa 1 0,26
Matematica 33 8,66
Materiales concretos 1 0,26
Personal social 4 1,05
2 a 6 materias 22 5,77
Todas las areas 144 37,80
Total 381 100

Nota. Para evitar la duplicacion de datos en docentes que ensefian entre 2 y 6 materias, se los agrup6 en
una categoria Unica. Esto garantiza que cada docente sea contabilizado una sola vez. Los datos entre
paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracién
propia.

La tabla 13 presenta las materias impartidas por los participantes. La materia que se
imparte con mayor frecuencia es Todas las areas, con un 37,80%, seguida por Educacion fisica
con 10,24% y Matematica con 8,66%. Los profesores que ensefian de 2 a 6 materias tienen una
representacion del 5,77%, mientras que Comunicacién y Educacion para el trabajo cuentan con
5,25%, Inglés con 4,72%, Ciencia y tecnologia con 4,20%. Luego, Ciencias sociales, Educacion
religiosa y Computacion e informatica cuentan con 3,94%, 3,67% y 3,41%, respectivamente.

Algunas materias con menor representacion incluyen Arte y cultura, con un 2,36%, Desarrollo
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personal, ciudadania y civica, con un 1,84%, Personal social con un 1,05%, Ciencia y ambiente
y Filosofia con 0,52%. Ademaés, materias como Fisica y Materiales concretos presentan los

porcentajes mas bajos, con solo un 0,26% en cada una.

4.2. Analisis descriptivo

4.2.1. Anédlisis de los Resultados de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Tabla 14

Descriptivos del compromiso laboral y dimensiones

Compromiso laboral Media D.E. Minimo Méaximo

Escala general 76,27 11,347 35 90
Vigor 24,83 4,236 9 30
Dedicacion 25,78 4,138 9 30
Absorcion 25,67 4,020 10 30

Nota. Elaboracién propia.

La tabla 14 presenta los estadisticos descriptivos del compromiso laboral y sus
dimensiones, mostrando que el compromiso laboral tiene una media de 76,27 con una
desviacion estandar de 11,347, con un valor minimo de 35 y un maximo de 90, en cuanto al
vigor, la media es de 24,83 con una desviacion estandar de 4,236, alcanzando un minimo de 9
y un maximo de 30, por su parte, la dedicacion presenta una media de 25,78 con una desviacién
estandar de 4,138, con valores que oscilan entre 9 y 30, finalmente, la absorcién muestra una
media de 25,67 con una desviacién estandar de 4,020, con un minimo de 10 y un méaximo de
30, lo que indica que, aunque existen diferencias individuales en cada dimension, las
puntuaciones tienden a ubicarse en niveles altos, reflejando un compromiso laboral

generalmente elevado.
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Tabla 15
Niveles de Compromiso Laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 78 20,47
Moderado 137 35,95
Alto 166 43,56
Total 381 100

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 15 se aprecia la distribucion de los niveles de compromiso laboral en 381
docentes de colegios publicos de Lima, clasificados en bajo, moderado y alto. El nivel que més
predomina es el nivel alto (43,56%), demostrando que casi la mitad de los participantes del
estudio tiene un alto nivel de compromiso laboral, lo que refleja una percepcion positiva
respecto al vinculo con su trabajo y la institucién educativa. También se observa una
representacion significativa en el nivel moderado (35,95%), este grupo podria ser mas receptivo
a estrategias para fortalecer su implicacién laboral. Seguido por el nivel bajo (20,47%), se
entiende que un poco mas de la quinta parte de los encuestados representa una alerta para la
gestion educativa si se desea considerar intervenciones o estrategias de mejora para el
involucramiento de los profesores. El 79,51% de los participantes presentan un grado de
compromiso laboral aceptable, niveles moderados y altos, favoreciendo al entorno laboral
evaluado. Por consiguiente, habra mejoras en la calidad del proceso ensefianza-aprendizaje
(Hakanen et al., 2006), clima escolar positivo (Nguni et al., 2006), reduccién del ausentismo y
rotacion de docentes (Ingersoll, 2001), influencia positiva en los estudiantes con clases mas
dindmicas y motivadoras (Skinner y Belmont, 1993) y oportunidad para potenciar ain mas el

clima organizacional (Leithwood y Jantzi, 2006).
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Tabla 16
Niveles de Vigor

Frecuencia Porcentaje

Bajo 91 23,88
Moderado 128 33,59
Alto 162 42,51
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 16 evidencia la distribucion de los participantes en los niveles de vigor. La
mayoria de los participantes poseen un nivel alto de vigor (42,51%), seguido por un nivel
moderado (33,59%) y la menor cantidad de participantes (23,88%) poseen un nivel bajo en esta
dimension. Los participantes que se ubican en el nivel alto de vigor se caracterizan por una
actitud positiva, dinamismo y dedicacion constante brindando entornos de aprendizaje mas
positivos (Klusmann et al., 2008) y mayor resiliencia ante el estrés para enfrentar las altas
exigencias del contexto escolar (Bakker y Demerouti, 2007), lo cual favorece el potencial de
los docentes y, por consiguiente, su calidad de ensefianza (Da Cunha, 2022). Los docentes de
los niveles moderados pueden reflejar una buena disposicion hacia el trabajo y asi como energia
y entusiasmo. Sin embargo, quienes poseen un nivel bajo, podrian estar experimentando fatiga,
desmotivacién o falta de energia en sus responsabilidades debido a una sobrecarga laboral
(Maslach y Leiter, 2016), falta de recursos institucionales (Bakker y Demerouti, 2007),
condiciones laborales adversas (Skaalvik y Skaalvik, 2021), falta de autonomia y toma de

decisiones (Deci y Ryan, 2000) y clima laboral desfavorable (Schaufeli y Taris, 2005).
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Tabla 17
Niveles de Dedicacién

Frecuencia Porcentaje

Bajo 85 22,30
Moderado 144 37,79
Alto 152 39,89
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

En latabla 17, se observa que la mayoria de los participantes manifiesta un nivel alto en
la dimension de dedicacion (39,89%). El segundo grupo mas numeroso, son los participantes
con un nivel moderado de dedicacién (37,79%), mientras que una menor proporcion se
encuentra poseen un nivel bajo (22,30%). El alto nivel de dedicacién puede ser interpretado
como un indicador positivo relacionado a la implicacion y compromiso de los docentes en sus
actividades laborales. Lo que tiene como resultado que los docentes se sientan orgullosos de su
labor y se identifiquen con el propdsito de esta y consecuentemente mejore la calidad de
ensefianza (Vicente et al., 2019). Asimismo, esta identificacion con su labor tiene como
consecuencia la busqueda de una mejora continua de su ejercicio docente en cuanto a
actualizacién, innovacion y busqueda de estrategias para lograr los aprendizajes esperados de

sus estudiantes (Serin, 2023).
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Tabla 18
Niveles de Absorcion

Frecuencia Porcentaje

Nivel Bajo 103 27,03
Nivel Moderado 126 33,07
Nivel Alto 152 39,89
Total 381 100

Nota. Elaboracion propia.

La tabla 18 refleja como se distribuyen los niveles de absorcion, lo cual es entendido
como el grado en que una persona esta concentrada e inmersa en su trabajo. Aproximadamente
la mitad de los participantes experimentan un alto nivel de absorcion (39,89%), mientras que
una proporcién significativa pero menor reporta moderados niveles de absorcion (33,07%). Por
otro lado, un 27,03% refleja un nivel moderado de absorcion. Estos niveles muestran que una
gran parte de los docentes estan altamente concentrados y disfrutan su trabajo, lo cual tiene un
impacto favorable en su calidad de ensefianza (Vicente et al., 2019). De igual manera, los
participantes que obtuvieron un nivel bajo de absorcion son un grupo significativo. Estos
docentes indicarian una falta de interés, desmotivacion y podrian no sentirse plenamente
inmersos en sus responsabilidades laborales, lo que afecta su productividad v,

consecuentemente, el desarrollo académico de sus estudiantes (Kotherja, 2013).
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Tabla 19

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segln sexo

Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
F N 54 93 114 65 85 111 58 102 101 74 85 102
(261) % 20,69 35,63 43,68 24,90 32,57 42,53 22,22 39,08 38,70 28,35 32,57 39,08
M N 24 44 52 26 43 51 27 42 51 29 41 50
(120) % 20 36,67 43,33 21,67 3583 4250 22,50 35 42,50 24,17 34,17 41,67
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. F: femenino. M: masculino. B: bajo. M: moderado.
A: alto. N: frecuencia. Elaboracién propia.
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En la tabla 19 se observa la distribucidon de la muestra segun el sexo de los docentes
participantes del estudio de acuerdo con el nivel de compromiso laboral y los niveles de vigor,
dedicacion y absorcion. Las mujeres presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral
comparado con los hombres. La proporcién mas alta para ambos sexos se encuentra en el nivel
alto (43,68% mujeres, 43,33% hombres). Con respecto a la dimensién de vigor, mas mujeres
(42,53%) reportan altos niveles en esta dimension que hombres (42,50%). En la dimension de
dedicacion, los resultados indican mayor compromiso por parte de los hombres (42,50%)
mientras las mujeres presentan un 38,70% con respecto al nivel alto de dedicacion. En relacion
con ladimension de absorcion, se encuentra que el mayor porcentaje de las mujeres se encuentra
en el nivel alto (39,08%) en comparacién de los hombres (41,67%). Estos resultados podrian
ser explicados por el hecho que los hombres se sienten menos cémodos haciendo multitasking
que las mujeres y siendo parte del proceso de cambios institucionales (Islam et al., 2021)
considerando que los docentes lidian constantemente con una amplia gama de

responsabilidades (Pepito et al, 2024).



Tabla 20

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segun edad
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
26a30afios N 3 2 1 4 1 1 3 2 1 4 2 0
(6) % 50 33,33 16,67 66,67 16,67 16,67 50 33,33 16,67 66,67 33,33 0
3la35afios N 10 7 8 10 7 8 9 9 7 8 7 10
(25) % 40 28,00 32,00 40 28,00 32,00 36 36,00 28 32 28,00 40
36a40afos N 7 15 14 7 17 12 8 17 11 7 15 14
(36) % 19,44 41,67 38,89 19,44 4722 33,33 2222 47,22 30,56 19,44 41,67 38,89
41 a45anos N 10 14 30 12 18 24 11 16 27 10 17 27
(54) % 18,52 25,93 55,56 22,22 33,33 44,44 20,37 29,63 50 18,52 31,48 50
46a50afos N 22 27 31 27 25 28 20 32 28 25 23 32
(80) % 27,50 33,75 38,75 33,75 31,25 35,00 25,00 40 35,00 31,25 28,75 40
5lab5afios N 16 34 43 19 30 44 17 39 37 31 27 35
(93) % 17,20 36,56 46,24 20,43 32,26 47,31 18,28 41,94 39,78 33,33 29,03 37,63
56a60afios N 5 34 28 7 28 32 9 26 32 13 31 23
(67) % 7,46 50,75 41,79 10,45 41,79 47,76 13,43 38,81 47,76 19,40 46,27 34,33
6la65afos N 9 14 21 12 10 22 11 14 19 12 12 20
(44) % 20,45 31,82 47,73 27,27 22,73 50 25 31,82 43,18 27,27 27,27 45,45
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
66a70anos N O 0 1 0 0 1 0 1 0 0 0 1
(1) % 0 0 100 O 0 100 O 100 O 0 0 100
Total N 82 147 177 98 136 172 88 156 162 110 134 162

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracion propia.
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En la tabla 20 se observa la distribucién de la muestra segin la edad de los docentes
participantes del estudio de acuerdo con el nivel de compromiso laboral y los niveles de vigor,
dedicacion y absorcion. Los docentes que tienen entre 41 y 45 afios presentan un mayor
porcentaje de compromiso laboral en la escala general (55,56%). Asimismo, los docentes en
este rango de edad presentan el mayor porcentaje de compromiso laboral en las dimensiones de
dedicacion (50%) y absorcion (50%), mientras que los docentes entre 61 y 65 afios presentan
el mayor porcentaje en la dimension de vigor (50%). Por otro lado, los docentes mas jovenes
que participaron en el presente estudio (26 a 30 afios) presentan el menor porcentaje de
compromiso laboral tanto en la escala general (50%) como en las dimensiones de vigor
(66,67%), dedicacion (50%) y absorcion (66,67%). Estos resultados pueden deberse a que el
compromiso laboral, generalmente, aumenta con la edad, siendo la regulacién emocional, la
variedad en las responsabilidades, desarrollo profesional y el entorno laboral algunos de los

factores que causan este incremento (Mori et al., 2024).
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Niveles de compromiso laboral y dimensiones segln afio de egreso de la carrera

Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
1981a1985 N 1 4 6 1 3 7 2 2 7 2 3 6
(11) % 9,09 36,36 5455 9,09 27,27 63,64 18,18 18,18 63,64 18,18 27,27 54,55
198621990 N 11 21 18 13 16 21 13 17 20 15 19 16
(50) % 22,00 42,00 36,00 26,00 32,00 42,00 26,00 34,00 40 30 38,00 32,00
199121995 N 8 22 36 10 22 34 10 25 31 19 20 27
(66) % 12,12 33,33 54,55 15,15 33,33 51,52 1515 37,88 46,97 28,79 30,30 40,91
199622000 N 17 24 42 21 26 36 19 26 38 22 20 41
(83) % 20,48 28,92 50,60 25,30 31,33 43,37 22,89 31,33 45,78 26,51 24,10 49,40
2001a2005 N 14 21 19 17 17 20 16 22 16 16 22 16
(54) % 2593 38,89 3519 31,48 31,48 37,04 29,63 40,74 29,63 29,63 40,74 29,63
200622010 N 8 24 19 6 25 20 7 26 18 12 21 18
(51) % 15,69 47,06 37,25 11,76 49,02 39,22 13,73 50,98 35,29 23,53 41,18 35,29
2011a2015 N 6 12 21 9 12 18 6 16 17 6 11 22
(39) % 15,38 30,77 53,85 23,08 30,77 46,15 1538 41,03 43,59 1538 28,21 56,41
201622020 N 7 9 5 9 6 6 6 10 5 5 10 6
(21) % 33,33 42,86 23,81 42,86 2857 2857 2857 47,62 23,81 23,81 47,62 28,57
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
202122024 N 6 0 0 5 1 0 6 0 0 6 0 0
(6) % 100 O 0 83,33 16,67 0 100 0 0 100 O 0
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia.

Elaboracion propia.
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En la tabla 21 se observa la distribucion de la muestra segun el afio de egreso de la
carrera de los docentes participantes del estudio de acuerdo con el nivel de compromiso laboral
y los niveles de vigor, dedicacion y absorcion. Los docentes que terminaron la carrera de
docencia entre los afios 1981 y 1985 y entre los afios 1991 y 1995 presentan un mayor porcentaje
de compromiso laboral en la escala general (54,55%). Con respecto a las dimensiones de
compromiso laboral, los docentes que terminaron la carrera entre los afios 1981 y 1985
presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral en las dimensiones de vigor (63,64%) y
dedicacion (63,64%). Mientras que los docentes que terminaron la carrera entre los afios 2011
y 2015 muestran un mayor porcentaje de compromiso laboral en la dimension de absorcion
(56,41%). Esto podria deberse a una mayor identificacion y motivacion sostenida por parte de
los docentes con mas afios en la profesion, lo que resulta en niveles mas altos de vigor y
dedicacion. Sin embargo, estos docentes también estdn mas expuestos al desgaste profesional,
lo cual podria explicar los niveles mas altos en los docentes egresados en afios mas recientes
(Alvarez y Dicovskiy, 2024; Gamarra, 2024).
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Tabla 22

Niveles de compromiso laboral y dimensiones seguin grado académico

Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Estudios universitarios no concluidos N 1 7 4 0 10 2 1 7 4 1 8 3
(12) % 8,33 5833 3333 0 83,33 16,67 8,33 58,33 33,33 8,33 66,67 25,00
Bachiller N O 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 1
1) % 0 0 100 O 100 O 0 100 O 0 0 100
Licenciatura en Educacién N 58 92 116 71 81 114 62 102 102 76 85 105
(266) % 21,80 3459 4361 26,69 3045 42,86 23,31 38,35 38,35 28,57 31,95 39,47
Magister en Educacion N 13 29 42 15 27 42 16 28 40 17 27 40
(84) % 1548 34,52 50 17,86 32,14 50 19,05 33,33 47,62 20,24 32,14 47,62
Educacién técnica superior N 6 9 3 5 9 4 6 6 6 9 6 3
(18) % 33,33 50 16,67 27,78 50 22,22 33,33 33,33 33,33 50 33,33 16,67
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracion propia.
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En la tabla 22 se observa la distribucion de la muestra segun el grado académico de los
docentes participantes del estudio de acuerdo con el nivel de compromiso laboral y los niveles
de vigor, dedicacion y absorcién. Los docentes con el grado académico de Bachiller poseen el
mayor porcentaje de compromiso laboral general (100%) y en la dimension de absorcion
(100%). Mientras que los docentes con el grado académico de Magister en Educacion poseen
el mayor porcentaje de compromiso laboral en las dimensiones de vigor (50%) y dedicacion
(47,62%). Estas diferencias pueden atribuirse a la naturaleza de las tareas que facilitan una
mayor inmersion en la ensefianza, ya sea por el tipo de cargo, el nivel educativo o las actividades
asignadas (Martinez-Uribe et al., 2020). En el caso de los docentes con grado académico de
Magister en Educacion, existe una mayor autonomia, confianza y competencias asociadas a este
nivel de formacion, lo cual conlleva a un incremento de la energia y el sentido de propdsito en
la labor docente (Zhang et al., 2021). Asimismo, las dimensiones de vigor y dedicacion estan
fuertemente influenciados por los recursos laborales disponibles y las oportunidades de
desarrollo profesional, como el reconocimiento y las instancias de formacién que se les ofrece

a los docentes que poseen este grado academico (Mesurado y Laudadio, 2019).
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Tabla 23

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segun registro en el Colegio de Profesores

Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Si N 44 80 108 55 74 103 46 85 101 68 62 102
(232) % 18,97 34,48 46,55 23,71 31,90 44,40 19,83 36,64 43,53 29,31 26,72 43,97
No N 34 57 58 36 54 59 39 59 51 35 64 50
(149) % 22,82 38,26 38,93 24,16 36,24 39,60 26,17 39,60 34,23 23,49 42,95 33,56
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracion propia.
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En la tabla 23 se observa la distribucion de la muestra segun el registro en el Colegio de
Profesores de los docentes participantes del estudio de acuerdo con el nivel de compromiso
laboral y los niveles de vigor, dedicacion y absorcion. Los docentes registrados en el Colegio
de Profesores presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral tanto en la escala general
(46,55%) como en las dimensiones de vigor (44,40%), dedicacion (43,53%) y absorcién
(43,97%). Esto podria explicarse por el hecho de que pertenecer al Colegio de Profesores otorga
un reconocimiento formal a los docentes, y este reconocimiento profesional constituye un factor

clave en el fortalecimiento del compromiso laboral (Lopez et al., 2019).



Tabla 24
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Niveles de compromiso laboral y dimensiones segun colegios participantes del estudio

Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
IE 01 N 1 3 1 3 2 1 4 3 2
(5) % 20,00 60,00 20,00 6000 0,00 40,00 2000 80,00 0,00 60,00 0,00 40,00
IE 02 N 4 2 5 4 3 4 5 1 5 4 3 4
(11) % 36,36 18,18 4545 36,36 27,27 36,36 4545 9,09 45,45 36,36 27,27 36,36
IE 03 N 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2
(5) % 20,00 40,00 40,00 20,00 40,00 40,00 20,00 40,00 40,00 20,00 40,00 40,00
IE 04 N O 2 2 0 2 2 0 2 2 0 2 2
4) % 0,00 5000 50,00 0,00 5000 5000 0,00 50,00 50,00 0,00 50,00 50,00
IE 05 N 3 16 16 0 18 17 4 19 12 9 11 15
(35) % 8,57 4571 4571 0,00 51,43 4857 11,43 5429 34,29 2571 31,43 42,86
IE 06 N 1 0 3 1 1 2 1 1 2 1 1 2
4) % 25,00 0,00 75,00 25,00 25,00 50,00 2500 25,00 50,00 2500 2500 50,00
IE 07 N O 2 2 0 2 2 0 1 3 0 4 0
4) % 0,00 50,00 5000 0,00 5000 5000 000 2500 7500 0,00 100,00 0,00
IE 08 N 4 0 3 3 1 3 4 0 3 4 0 3
@) % 57,14 0,00 42,86 42,86 14,29 42,86 57,14 0,00 42,86 57,14 0,00 42,86
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
IE 09 N O 1 2 0 2 1 0 3 0 0 0 3
(3) % 0,00 3333 66,67 000 6667 3333 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00
IE 10 N 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 2
4) % 25,00 0,00 75,00 25,00 25,00 50,00 2500 25,00 50,00 2500 2500 50,00
IE 11 N 1 6 7 1 6 1 6
(7 % 0,00 1429 8571 0,00 0,00 100,00 0,00 1429 8571 0,00 1429 8571
IE 12 N 4 5 6 4 6 5 4 6 5 6 3 6
(15) % 26,67 33,33 40,00 26,67 40,00 33,33 26,67 40,00 33,33 40,00 20,00 40,00
IE 13 N 3 19 10 7 14 11 4 19 9 5 18 9
(32) % 9,38 5938 31,25 21,88 43,75 34,38 1250 59,38 28,13 1563 56,25 28,13
IE 14 N 1 3 2 2 1 1 2 2 2
4) % 0,00 2500 7500 0,00 50,00 5000 2500 2500 5000 0,00 5000 50,00
IE 15 N 2 2 2 2
2) % 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
IE 16 N 3 2 1 4 3 2 1 2 2
5) % 0,00 60,00 40,00 20,00 0,00 80,00 0,00 60,00 40,00 20,00 40,00 40,00
IE 17 N 3 5 4 3 2 7 2 6 4 4 4 4
(12) % 25,00 41,67 33,33 2500 16,67 5833 16,67 50,00 33,33 33,33 33,33 33,33
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
IE 18 N 5 13 9 11 6 10 4 14 9 6 11 10
(27) % 18,52 48,15 33,33 40,74 22,22 37,04 1481 51,85 33,33 22,22 40,74 37,04
IE 19 N 6 2 7 1 5 3 1 5 2
(8) % 0,00 75,00 2500 0,00 8750 1250 0,00 62,50 37,50 12,50 62,50 25,00
IE 20 N 2 2 2 2
2) % 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 ~ 0,00 0,00 100,00 0,00
IE 21 N 7 6 6 9 2 8 7 7 5 10 4 5
(19) % 36,84 3158 31,58 47,37 10,53 42,11 36,84 36,84 26,32 52,63 21,05 26,32
IE 22 N 2 2 2 2
2) % 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
IE 23 N 3 1 3 1 4 3 1
4) % 0,00 75,00 2500 0,00 7500 2500 0,00 0,00 100,00 0,00 75,00 25,00
IE 24 N 1 4 4 1 4 4 2 4 3 1 4 4
9) % 11,11 44,44 4444 1111 44,44 4444 2222 4444 33,33 11,11 44,44 4444
IE 25 N 1 3 3 1 1 3 1 3
4 % 0,00 25,00 7500 0,00 7500 2500 0,00 25,00 75,00 25,00 0,00 75,00
IE 26 N 7 1 5 5 4 4 7 1 5 8 1 4
(13) % 5385 7,69 3846 3846 30,77 30,77 5385 769 3846 6154 7,69 30,77
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
IE 27 N 3 1 3 1 3 1 2 2
4) % 75,00 2500 0,00 7500 2500 0,00 7500 25,00 0,00 50,00 50,00 0,00
IE 28 N 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1
(3) % 33,33 33,33 33,33 66,67 33,33 0,00 33,33 33,33 33,33 66,67 0,00 33,33
IE 29 N 2 2 3 3 1 3 2 2 3 0 4 3
(7) % 2857 2857 4286 4286 1429 4286 2857 2857 4286 0,00 57,14 42,86
IE 30 N O 0 2 0 0 2 0 1 1 0 0 1
2 % 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 50,00 50,00 0,00 0,00 50,00
IE 31 N 5 10 9 8 5 11 7 7 10 7 8 9
(24) % 20,83 41,67 37,50 33,33 20,83 4583 29,17 29,17 41,67 29,17 33,33 37,50
IE 32 N 3 6 13 4 5 13 3 9 10 3 9 10
(22) % 13,64 27,27 59,09 18,18 22,73 59,09 13,64 40,91 4545 13,64 40,91 4545
IE 33 N O 0 3 0 1 2 0 1 2 0 0 3
(3) % 0,00 0,00 100,00 0,00 33,33 66,67 000 3333 66,67 0,00 0,00 100,00
IE 34 N 1 2 8 1 5 5 1 2 8 1 1 9
(11) % 9,09 18,18 72,73 9,09 4545 4545 9,09 18,18 72,73 9,09 9,09 81,82
IE 35 N O 0 2 0 0 2 0 0 2 0 2 0
2 % 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
IE 36 N 2 1 0 1 2 0 3 0 0 0 3 0
(3) % 66,67 33,33 000 3333 66,67 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00
Otros colegios N 16 14 23 15 16 22 15 18 20 22 12 19
(53) % 30,19 26,42 43,40 28,30 30,19 4151 28,30 33,96 37,74 4151 22,64 35,85
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 125 152

Nota. Los colegios estatales de Lima donde solo participé un docente han sido agrupados bajo la categoria “Otros colegios”, la cual se
detalla en el Apéndice D. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia.
Elaboracion propia.
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La tabla 24, refleja la distribucion de la muestra de los colegios participantes del estudio
y los niveles de compromiso laboral y sus dimensiones. Se observa que las instituciones IE 15,
IE 30, IE 33 e IE 35 alcanzaron un nivel alto de compromiso laboral general (100%). En la
dimensién de vigor, se identifico un nivel alto (100%) en las IE 11, IE 30 e IE 35; en la
dimension de dedicacion, las IE 15, IE 22, IE 23 e IE 35; y en la dimension de absorcion, las
IE9, IE 15, IE 22 e IE 33. En cuanto a los niveles bajos de compromiso laboral general destacan
la IE 27 (75%) y la IE 36 (66,67%). En la dimensidén de vigor, se identificé un nivel bajo IE 01
(60%), IE 27 (75%) y la IE 28 (66,67%); en la dimensidn de dedicacion, IE 20 y IE 36 (100%)
y la IE 27 (75%); y en la dimension de absorcion, IE 01 (60%), IE 26 (61,54%) y la IE 28
(66,67%). Estas variaciones en los niveles de compromiso laboral entre las instituciones
educativas estatales pueden explicarse por diversos factores vinculados a la gestion
institucional, el liderazgo directivo, el clima organizacional y los recursos disponibles (Moreno,
2024; Salvador y Sanchez, 2018; Pacci, 2024; Miranda, 2024).



Tabla 25

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segln la ubicacién de los colegios por distrito
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Ancon N 3 ) 4 3 2 7 2 6 4 4 4 4
(12) % 25,00 41,67 33,33 25,00 16,67 5833 16,67 50,00 33,33 33,33 33,33 33,33
Ate N O 0 2 0 0 2 1 0 1 0 0 2
(@) % 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 50,00 0,00 50,00 0,00 0,00 100,00
Barranco N 1 3 1 3 0 2 2 1 1 2
4) % 25,00 75,00 0,00 2500 7500 0,00 0,00 5000 5000 2500 2500 50,00
Brefa N O 0 3 0 1 2 0 1 2 0 0 3
(3) % 0,00 0,00 100,00 0,00 33,33 66,67 0,00 33,33 66,67 0,00 0,00 100,00
Callao N 14 17 13 15 11 18 16 17 11 21 12 11
(44) % 31,82 3864 2955 3409 2500 4091 36,36 3864 2500 47,73 27,27 25,00
Carabayllo N 3 19 10 7 14 11 4 19 9 5 18 9
(32) % 9,38 59,38 31,25 21,88 43,75 3438 1250 59,38 28,13 15,63 56,25 28,13
Cercado de Lima N 5 8 15 6 7 15 5 11 12 5 11 12
(28) % 17,86 2857 5357 21,43 2500 5357 17,86 39,29 4286 17,86 39,29 42,86
Chorrillos N 1 4 5 1 6 3 1 1 8 2 4 4
(10) % 10,00 40,00 50,00 10,00 60,00 30,00 10,00 10,00 80,00 20,00 40,00 40,00
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Comas N 5 20 12 11 14 12 4 20 13 7 17 13
(37) % 13,51 54,05 3243 29,73 37,84 3243 1081 54,05 3514 18,92 4595 3514
El Agustino N 3 2 0 3 2 0 3 2 0 2 3 0
(5) % 60,00 40,00 000 6000 40,00 0,00 6000 40,00 0,00 40,00 60,00 0,00
Independencia N 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
(1) % 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00
Miraflores N 1 6 6 1 6 6 2 5 6 1 8 4
(13) % 7,69 46,15 46,15 7,69 46,15 46,15 1538 3846 46,15 7,69 61,54 30,77
Puente Piedra N O 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1
(1) % 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
Rimac N 2 6 20 3 11 14 3 7 18 3 6 19
(28) % 714 2143 7143 10,71 39,29 50,00 10,71 25,00 64,29 10,71 21,43 67,86
San Borja N 8 1 7 6 4 6 8 2 6 9 1 6
(16) % 50,00 625 43,75 3750 2500 37,50 50,00 1250 37,50 56,25 6,25 37,50
San Juan de Lurigancho N 18 31 50 18 34 47 20 39 40 29 26 44
(99) % 18,18 31,31 50,51 18,18 34,34 47,47 20,20 39,39 40,40 29,29 26,26 44,44
San Luis N 4 0 3 3 1 3 4 0 3 4 0 3
@) % 57,14 0,00 4286 42,86 1429 4286 57,14 0,00 4286 57,14 0,00 42,86
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
San Martin de Porres N 3 4 3 3 4 3 3 4 3 1 6 3
(10) % 30,00 40,00 30,00 30,00 40,00 30,00 30,00 40,00 30,00 10,00 60,00 30,00
San Miguel N 5 10 9 8 5 11 7 7 10 7 8 9
(24) % 20,83 41,67 3750 33,33 20,83 4583 29,17 29,17 41,67 29,17 33,33 37,50
Surquillo N O 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1
(1) % 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
Villa Maria del Triunfo N 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 2
4) % 25,00 25,00 50,00 25,00 50,00 2500 2500 2500 50,00 2500 2500 50,00
Total N 78 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracién propia.
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La tabla 25, muestra la distribucién de la ubicacién de los participantes del estudio y los
niveles de compromiso laboral y sus dimensiones. En la escala general y en la dimension de
absorcion, los distritos de Ate, Brefia, Puente Piedra y Surquillo obtuvieron el porcentaje mas
alto de compromiso (100%). En cuanto a la dimensién de vigor, los distritos de Ate y Puente
Piedra obtuvieron el porcentaje méas alto (100%), mientras que, en la dimension de dedicacion,
los porcentajes mas altos se registraron en Puente Piedra y Surquillo. Por otro lado, algunos
distritos mostraron niveles bajos de compromiso laboral. Tal es el caso de Independencia, donde
el 100% de sus participantes se ubicé en el nivel bajo de compromiso en la escala general y en
las dimensiones de vigor y absorcion. Asimismo, Barranco (75%) y Carabayllo (59,38%)
mostraron niveles moderados en la escala general. En las dimensiones, Surquillo presentd
niveles moderados de vigor (100%), Independencia (100%) en dedicacion, y Miraflores
(61,54%) en absorcion. Esta diferencia en resultados podria explicarse por el hecho de que las
gestiones organizacionales estan determinadas por el Ministerio de Educacion y la Unidad de
Gestion Educativa Local. Bajo estas normativas, los docentes, al no contar la posibilidad de
expresar sus opiniones, pueden perder motivacion, lo que impacta negativamente en su
compromiso laboral (Huapaya, 2019). No obstante, factores como los elementos
socioculturales, la implicacién emocional, y ciertas caracteristicas y recursos personales, como
la fortaleza y las virtudes, pueden funcionar como elementos de proteccién que favorecen
compromiso laboral (Bakker y Rodriguez, 2012; Meyer y Allen, 1991; Peralta et al., 2007;
Hernandez et al., 2014).



Tabla 26
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Niveles de compromiso laboral y dimensiones segln afios de experiencia laboral

Escala general Vigor Dedicacion Absorcién

B M A B M A B M A B M A
6mal N 20 34 47 27 28 46 20 44 37 23 33 45
(101) o 19,80 3366 46,53 26,73 27,72 4554 19,80 43,556 36,63 22,77 32,67 44,55
2a5 N 25 34 47 26 43 37 26 37 43 31 27 48
(106) o5 2358 32,08 44,34 24,53 40,57 34,91 2453 3491 4057 29,25 2547 4528
6al0 N 9 16 23 10 14 24 11 11 26 13 19 16
(48) o, 1875 3333 47,92 20,83 29,17 50 22,92 22,92 5417 27,08 39,58 33,33
117a15 N 10 5 10 12 1 12 8 8 9 9 7 9
(25) o 40 20 40 48 4 48 32 32 3 36 28 36
16a20 N 3 15 9 3 16 8 5 15 7 8 10 9
(27) o 11,11 5556 33,33 11,11 5926 29,63 1852 5556 2593 29,63 37,04 3333
21225 N 3 20 8 4 16 11 6 14 11 6 18 7
(1) o 968 6452 2581 12,90 5161 3548 1935 4516 3548 1935 58,06 22,58




94

Escala general Vigor Dedicacion Absorcién

B M A B M A B M A B M A

%a3 N5 8 9 7 4 11 6 8 8 8 5 9
(22) o 22,73 3636 4091 31,82 1818 50 27,27 3636 36,36 36,36 22,73 4091
31a35 N 2 2 0 2 2 0 2 4 8 3 4 7
(14) o 1429 14,29 7143 1429 1429 7143 1429 2857 57,14 2143 28,57 50
%a20 N1 3 3 0 4 3 1 3 3 2 3 2

(7) % 14,29 42,86 42,86 O 57,14 42,86 14,29 42,86 42,86 2857 42,86 28,57

Total 8 137 166 91 128 162 85 144 152 103 126 152

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia.
Elaboracion propia.
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La tabla 26, muestra la distribucién de la muestra de los profesores involucrados en el
estudio segun los afios de experiencia y los niveles de compromiso laboral y sus dimensiones.
En la escala general, los niveles més altos se concentran entre los 31 a 35 afios (71,43%) y 6 a
10 afios (47,92%), y el nivel moderado incluye a los docentes entre los 21 a 25 afios (64,52%),
lo cual puede reflejar cierta desilusion y fatiga al entorno laboral en las personas con mas de 21
afios de experiencia (64,52%) (Schaufeli, et al., 2001). De igual manera en la dimension de
vigor, hay mayor representacion del nivel alto entre 31 a 35 afios (71,43%) y del nivel moderado
de los 16 a 20 afios (59,26%). En tanto la dimension de dedicacién, hay un 57,14% de
representacion en la categoria de 31 a 35 afios del nivel alto y un 55,56% en la categoria de 16
a 20 afios en el nivel moderado, mostrando posibles desigualdades en cuanto a entusiasmo e
inspiracion (Shimazu et al., 2015). En la dimensidn de absorcidn, el nivel alto se concentra entre
los 31 a 35 afios (50%) y el nivel moderado entre los 21 a 25 afios (58,06%), lo que refleja
diferencias en su concentracion y satisfaccion en la institucion educativa (Schaufeli et al.,
2009). Cabe resaltar que la cantidad de docentes con mayor experiencia ha disminuido

gradualmente, debido a que muchos se han ido jubilando progresivamente.
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Tabla 27

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segun niveles de educacion bésica en el que ensefian los docentes

Escala general Vigor Dedicacion Absorcién

B M A B M A B M A B M A

Inicial N 6 16 20 8 15 19 7 16 19 9 17 16
(42) % 14,29 38,10 47,62 19,05 3571 4524 16,67 38,10 4524 21,43 40,48 38,10

Primaria N 36 54 71 43 54 64 36 56 69 44 51 66

(=]

(160) % 2250 33,75 44,38 26,88 33,75 40 2250 35 4313 27,50 31,875 41,25

Secundaria N 39 73 79 44 65 82 45 78 68 52 66 73

(191) % 20,42 38,22 41,36 23,04 34,03 42,93 23,56 40,84 3560 27,23 3455 38,22

Total N 81 143 170 95 134 165 88 150 156 105 134 155

Nota. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracion propia.
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La tabla 27 muestra la distribucion de la muestra de docentes segin los niveles de
educacion basica a los que ensefian y niveles de compromiso laboral y dimensiones. Los
porcentajes indican que el mayor grupo de docentes de inicial (47,62%), primaria (44,38%) y
secundaria (41,36%) se encuentran en los niveles alto de compromiso, lo cual es positivo para
la calidad educativa asociada a una ensefianza mas comprometida, afectiva y responsable (Toro,
1998). El mayor porcentaje de compromiso a nivel alto se concentra en inicial (47,62%). En la
dimensidn de vigor hay un 45,24% de docentes de inicial con nivel alto, lo que indica que estos
docentes se sienten mas enérgicos, resistentes y persistentes (Schaufeli y Bakker, 2004) y
realizan mayores esfuerzos para el desarrollo de las clases y en las interacciones con los
estudiantes (Rey et al., 2011). Asimismo, en la dimension de dedicacion el porcentaje méas
significativo en el nivel alto lo tiene inicial con un 45,24%, estos docentes han de presentar un
alto grado de implicacién emocional, orgullo e identificacion con su labor (Schaufeli et al.,
2001), ya que suelen pasar méas tiempo con el mismo grupo implica un mayor sentido de
responsabilidad para consolidar aprendizajes y mayor identificacion con el desarrollo integral
del alumno, asi como una mejora en los logros de los estudiantes (Comer, 2023). Ademas, se
concentra un mayor porcentaje de docentes de primaria en el nivel alto de absorcion (41,25%),
esto podria deberse a una concentracion intensa y actividades gratificantes (Schaufeli et al.,
2009) que los mantiene involucrados y concentrados.



Tabla 28

Niveles de compromiso laboral y dimensiones segiin materias impartidas
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Arte y cultura N 4 2 3 4 2 3 6 3 4 2 3
9) % 44,44 2222 3333 4444 2222 3333 6667 000 3333 4444 2222 3333
Ciencia y ambiente N 2 2 2 2
2 % 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00
Ciencia y tecnologia N 4 5 7 5 6 5 4 7 5 5 5 6
(16) % 2500 31,25 4375 31,25 3750 31,25 2500 4375 3125 3125 3125 37,50
Ciencias sociales N 5 4 6 7 8 7 6 2 4 4 7
(15) % 33,33 26,67 40,00 46,67 0,00 53,33 46,67 40,00 13,33 26,67 26,67 46,67
Computacion e informatica N 2 7 4 3 6 4 3 7 3 1 8 4
(13) % 15,38 5385 30,77 2308 46,15 30,77 23,08 5385 23,08 7,69 61,54 30,77
Comunicacion N 7 10 3 8 9 3 9 6 5 9 7 4
(20) % 35,00 50,00 15,00 40,00 4500 1500 4500 30,00 2500 4500 3500 20,00
Desarrollo personal,
) ) N 2 2 3 2 2 3 2 5 2 2 3
ciudadania y civica
(7 % 2857 2857 42,86 2857 2857 4286 2857 0,00 71,43 2857 28,57 42,86
Educacion Fisica N 5 8 26 6 11 22 4 12 23 8 10 21
(39) % 12,82 20,51 66,67 1538 28221 56,41 10,26 30,77 5897 20,51 25,64 53,85
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
Educacion para el trabajo N 5 11 4 5 7 8 5 12 3 9 8 3
(20) % 25,00 55,00 20,00 2500 3500 40,00 2500 6000 15,00 4500 40,00 15,00
Educacidn religiosa N 1 7 6 1 5 8 2 8 4 3 7 4
(14) % 7,14 50,00 4286 7,14 3571 57,14 1429 57,14 2857 21,43 50,00 28,57
Filosofia N 1 1 1 1 1 1 1 1
2 % 50,00 0,00 50,00 50,00 50,00 0,00 5000 000 5000 5000 50,00 0,00
Fisica N 1 1 1 1
1) % 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
Inglés N 3 6 9 3 4 11 3 8 7 4 8 6
(18) % 16,67 33,33 50,00 16,67 22,22 61,11 16,67 44,44 38,89 2222 4444 33,33
Innovacién educativa N O 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1
Q) % 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
Matematica N 6 11 16 7 11 15 5 14 14 8 11 14
(33) % 18,18 33,33 4848 21,21 3333 4545 1515 4242 4242 2424 3333 4242
Materiales concretos N 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
1) % 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00 0,00 0,00
Personal social N O 0 4 1 3 0 0 1 3 1 0 3
4) % 0,00 0,00 100,00 25,00 75,00 0,00 0,00 25,00 75,00 25,00 0,00 75,00
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Escala general Vigor Dedicacion Absorcion

B M A B M A B M A B M A
2 a 6 materias N 7 6 9 6 8 8 5 10 7 10 2 10
(22) % 31,82 2727 4091 2727 36,36 36,36 22,73 4545 31,82 4545 9,09 45,45
Todas las areas N 25 52 67 31 50 63 28 51 65 33 49 62
(144) % 17,36 36,11 46,53 21,53 34,72 43775 19,44 3542 4514 2292 34,03 43,06
Total N 53 81 103 60 78 99 57 93 87 70 77 90

Nota. Para evitar la duplicacion de datos en docentes que ensefian entre 2 y 6 materias, se los agrupd en una categoria Unica. Esto garantiza que cada docente
sea contabilizado una sola vez. Los datos entre paréntesis corresponden al total de su grupo. B: bajo. M: moderado. A: alto. N: frecuencia. Elaboracién propia.
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En la tabla 28 se observa la distribucién de la muestra de docentes segln las materias
que imparten y los niveles de compromiso laboral y dimensiones. Los porcentajes indican que
el 100% de profesores de los cursos de Personal social, Innovacion educativa y Fisica, se
encuentran en niveles altos de compromiso, asi como los cursos de Fisica en las dimensiones
vigor y absorcién e Innovacion educativa en dedicacion y absorcion. Los porcentajes obtenidos
indican que hay factores que influyen en los niveles de compromiso laboral y dimensiones de
acuerdo con la asignatura instruidas por los docentes participantes como el sentido de
competencia (Gémez, 2007), recursos de desarrollo profesional e innovacion (Rodriguez, 2024;

Lozada-Urbano et al., 2025) y visibilidad institucional y reconocimiento (Anahua, 2023).



Capitulo 5: Discusion de resultados

El presente capitulo tiene como propdsito interpretar los hallazgos obtenidos en la
investigacion sobre el compromiso laboral de los docentes en colegios publicos de Lima, en
funcién de los objetivos planteados, la literatura previa y los modelos tedricos que sustentan
esta temética, estableciendo comparaciones con estudios previos nacionales e internacionales y
vinculando los resultados a teorias relevantes en el campo del comportamiento y la motivacion
laboral.

El objetivo de la investigacion fue analizar el nivel de compromiso laboral de los
docentes en colegios publicos de Lima, obteniéndose que el 43.56% de los participantes
presentd un nivel alto de compromiso, el 35.95% un nivel moderado y el 20.47% un nivel bajo,
reflejando una distribucién en la que predomina el compromiso laboral alto, aunque también se
observa una representacion significativa en los niveles moderado y bajo.

A partir de estos resultados, se acepta hipotesis alternativa general, es decir, el nivel de
compromiso laboral es alto. Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Estrada y
Mamani (2020), quienes, en un estudio realizado con docentes en instituciones educativas
urbanas en Madre de Dios, encontraron que el 48.2% de los docentes tenia un nivel alto de
compromiso, mientras que un 9.6% mostraba un compromiso muy alto y un 25.3% se
encontraba en un nivel medio. De igual manera, Estrada et al. (2024) reportaron que en su
investigacion el 27.5% de los docentes tenia un compromiso alto y el 29.3% un compromiso
regular, mientras que el 22.2% tenia un compromiso bajo. Lo cual indica que un porcentaje
significativo de docentes, quienes poseen niveles altos y moderados de compromiso, se sienten
identificados con la institucion educativa en la que trabajan y buscan que sus acciones
contribuyan a la institucién (Estrada y Gallegos, 2021). Lo contrario sucede con los docentes
gue poseen niveles bajos de compromiso. Estos docentes pueden sentir que no pertenecen a la
institucién educativa y, en caso se presente una oportunidad de trabajar en otra institucion,
considerarian la posibilidad de abandonar su puesto actual (Estrada y Gallegos, 2021).

A nivel internacional, Villamizar (2023) evaluo el compromiso y la satisfaccion laboral
en docentes de un colegio publico ecuatoriano, encontrando que el 62.3% de los participantes
presento niveles medios de compromiso total, el 27.8% tuvo un compromiso alto y el 9.9% se
situd en el nivel bajo. Estos resultados reflejan una tendencia similar a la observada en la
presente investigacion, lo que sugiere que los niveles de compromiso docente pueden estar
influenciados por factores estructurales y organizacionales en el contexto educativo publico
pues, particularmente en Perd, los colegios estatales suelen tener recursos educativos escasos,

los docentes tienen remuneracion por debajo del promedio, asi como compensaciones
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insuficientes, capacitaciones deficientes y defectos en la infraestructura de las instituciones
(Consejo Nacional de Educacion, 2014; Cueva et al., 2021).

La teoria del compromiso laboral de Schaufeli et al. (2002) sustentan estos hallazgos al
establecer que el compromiso laboral se compone de tres dimensiones, el vigor que representa
la energia y habilidad de recuperarla, esfuerzo, constancia y perseverancia en momentos
dificiles en el trabajo, la dedicacion que se basa en la participacién, entusiasmo, orgullo y
motivacion por el trabajo, y la absorcidn, que se fundamenta en el enfoque, concentracion e
identificacion con las tareas realizadas. Estas dimensiones explican que el compromiso laboral
es un estado cognitivo-afectivo mas perenne y extenso, no se reduce a ningin objeto, evento,
individuo o comportamiento especifico. En el contexto educativo, los docentes comprometidos
manifiestan un sentido de energia y disposicion a lidiar con las demandas, otorgandole un
beneficio adicional a su trabajo. Asimismo, los profesores con puntuacién alta en vigor
experimentan altos niveles de energia y deseo por esforzarse en sus actividades laborales,
mientras que en dedicacion se identifican con su trabajo y, por el lado de la absorcion, disfrutan,
se concentran y estan abstraidos en su empleo (Salanova y Schaufeli, 2004).

Complementando esta perspectiva, la teoria de Meyer y Allen (1991) amplia la
comprension del compromiso desde una dimension organizacional, proponiendo tres
componentes diferenciados: el compromiso afectivo, que refleja el apego emocional del
individuo hacia la organizacion y su deseo genuino de permanecer en ella; el compromiso de
continuidad, que se basa en la evaluacion de los costos asociados a dejar la institucion; y el
compromiso normativo, que responde a un sentido de obligacion moral o ética para continuar
vinculado a la organizacion. En el contexto docente, estas formas de compromiso permiten
comprender por qué algunos profesores se mantienen involucrados activamente por conviccion
y sentido de pertenencia, mientras que otros lo hacen por necesidad o deber. Asi, las diferencias
en los niveles de compromiso observadas en esta investigacion subrayan la importancia de
fortalecer el compromiso afectivo como base de una practica docente sostenible y satisfactoria,
reduciendo la dependencia del compromiso por continuidad, que puede estar condicionado por
la inseguridad laboral o la falta de alternativas profesionales.

Con relacion al primer objetivo especifico, orientado a identificar el nivel de vigor en
los docentes de colegios publicos de Lima, se encontré que el 42.51% presentd un nivel alto,
seguido de un 33.59% con nivel moderado y un 23.88% con nivel bajo, en base a estos
porcentajes, se acepta la hipotesis alternativa de la primera hipétesis especifica, el nivel de vigor
es alto. Los resultados evidencian que, aungue una parte significativa del profesorado conserva

niveles satisfactorios de energia, entusiasmo y vitalidad ante las exigencias del trabajo, ain
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persiste un grupo considerable de docentes que presenta un vigor reducido, lo cual podria incidir
negativamente en su rendimiento profesional y en la calidad de educacién que brindan. Un nivel
bajo de vigor podria deberse a altas demandas laborales y falta de recursos en la institucion
educativa (Maslach, 1993; Bakker y Demerouti, 2007).

Al comparar los resultados del presente estudio con los obtenidos por Espejo-Eslava et
al. (2022), se observa una similitud. Espejo-Eslava et al. (2022) hallaron que el 88.9% de los
docentes tenia un nivel alto de vigor, altos niveles de energia y resistencia en su trabajo. En
contraste, los resultados de Rodriguez y Raga (2021), muestran una diferencia significativa con
los obtenidos en esta investigacion. Ellos encontraron que, en la dimension de vigor, el 33.3%
de los participantes se encontraba en un nivel bajo, el 41.7% en un nivel moderado y el 20.8%
alcanzaba un nivel alto. Esta diferencia en los estudios podria ser debido a que la investigacion
realizada por Espejo-Eslava et al. (2022) fue llevada a cabo Unicamente en docentes de
educacion secundaria, mientras que esta investigacion y la de Rodriguez y Raga (2021) tuvo
como muestra a docentes de nivel inicial, primaria y secundaria. El nivel de energia que
requieren los docentes para ensefiar en niveles de educacion mas bajos, como inicial y primaria,
es mas elevado que en secundaria, ya que en los niveles bajos las expectativas y necesidades de
los estudiantes pueden ser mas altas (School of Education, 2022). Por lo tanto, tener una muestra
que incluye a todos los docentes de educacion basica puede afectar los resultados relacionados
a los niveles de vigor.

La variabilidad observada en los niveles de vigor en la presente investigacion también
es explicada por la teoria de la motivacion y el trabajo de Vroom (1964) quien indica que el
esfuerzo que un individuo invierte en su trabajo esta determinado por la expectativa de que
dicho esfuerzo conducira a resultados exitosos y valiosos para el trabajador. De igual manera,
se establece que el comportamiento de los empleados es impulsado por la percepcion de la
relacién entre esfuerzo, rendimiento y recompensa. Es decir, si un docente cree que su esfuerzo
sera reconocido y recompensado, ya sea a través de incentivos econdmicos, estabilidad laboral
o desarrollo profesional, es mas probable que muestre altos niveles de vigor y compromiso. Sin
embargo, en contextos donde los docentes no perciben una relacion clara entre su esfuerzo y
las recompensas obtenidas, el vigor puede verse afectado negativamente. Asimismo, los
empleos y ambientes laborales basados en rutinas repetitivas y con pocos grados de libertad,
con frecuencia son percibidos como poco interesantes por los trabajadores. En estos casos, las
recompensas tienden a estar menos relacionadas con el placer que se deriva de la labor en si
misma y mas con las compensaciones, principalmente monetarias, que el trabajo puede ofrecer

(Lazear, 2000). Por el contrario, un trabajo interesante que se lleva a cabo con un alto grado de
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autonomia proporciona un sentido de propdsito y esfuerzo que se deriva del trabajo en si mismo
(Mintrop y Ordenes, 2017).

En ese sentido, las diferencias observadas entre los resultados de esta investigacion y
los de otros estudios pueden atribuirse a factores contextuales, tales como el clima
organizacional, la carga laboral, el tipo de apoyo recibido, asi como las caracteristicas
socioecondémicas del entorno y el momento de la recoleccion de datos (Diez y Dolan, 2008;
Agurto et al., 2020). Todos estos elementos influyen en la percepcion de los docentes sobre la
utilidad de su esfuerzo, lo que, en consecuencia, se refleja en los altos niveles de vigor
reportados.

Como segundo objetivo especifico se busca identificar el nivel de dedicaciéon en
docentes de colegios publicos de Lima. Los resultados obtenidos muestran que el 39.89% de
los docentes present6 un nivel alto, el 37.79% un nivel moderado y el 22.30% un nivel bajo,
aceptandose la hipotesis alternativa de la segunda hipotesis especifica. Rodriguez y Raga (2021)
hallaron resultados similares en su estudio, en donde el 58,3% de los docentes poseia un nivel
alto de dedicacion; el 12,5%, un nivel moderado; y el 4,2%, un nivel bajo. Asimismo, en el
estudio realizado por Espejo-Eslava et al. (2022) el 92,1% posee un alto nivel de dedicacion.
Por lo tanto, tener un nivel alto de dedicacion por parte de los docentes significa que estos se
sienten plenamente comprometidos con su labor, mostrando entusiasmo y una fuerte
identificacion con su rol educativo. Esto se refleja en la manera en que asumen sus
responsabilidades, trabajando con esmero, motivacion y orgullo por lo que hacen. Ademas,
suelen percibir su trabajo como significativo, lo que les impulsa a involucrarse activamente en
el proceso de ensefianza-aprendizaje, no solo cumpliendo con sus funciones, sino también
buscando constantemente mejorar su practica pedagadgica. En ese sentido, la alta dedicacion no
solo favorece el rendimiento profesional del docente, sino que también repercute positivamente
en el ambiente escolar y en el aprendizaje de los estudiantes.

En contraste, Hena et al. (2024) encontraron que 58,3% de docentes presentan niveles
bajos de dedicacion y 41,7% poseen niveles altos. Esta diferencia de resultados se explica por
las muestras utilizadas en los estudios. Mientras que en la investigacion de Hena et al. (2024)
los docentes participantes son de niveles educativos menores, en el presente estudio la muestra
fue conformada por docentes de todos los niveles educativos. En muchos casos, los docentes
de niveles educativos menores perciben como el mayor reto en su labor docente a los estudiantes
problematicos, por lo tanto, los resultados obtenidos en esta poblacidn se ven afectados por este
factor (Agyapong et al., 2024). Coincidentemente, en el presente estudio, los resultados reflejan

que los docentes que imparten clases a los grados de secundaria poseen un mayor cOmpromiso
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laboral (20.73%) a comparacion de los docentes de inicial quienes muestran niveles bajos de
compromiso laboral (5.25%).

Por parte de la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) el compromiso
laboral esta influenciado por la satisfaccién de necesidades humanas fundamentales. Cuando
estas son satisfechas, es posible, por ejemplo, para los docentes, enfocarse en necesidades
superiores como el reconocimiento y la autorrealizacion, necesidades que se traducen en una
mayor dedicacién con su labor. Cuando las condiciones laborales de los docentes no permiten
la satisfaccion de las necesidades fundamentales, la probabilidad de que puedan alcanzar
niveles mas altos de satisfaccion y compromiso se ve afectada. Por ello, es clave que las
instituciones educativas generen un entorno que apoye el desarrollo integral del docente y
favorezca su estabilidad y satisfaccion en el ejercicio de su profesion pues, en base a los
resultados obtenido en el presente estudio, los niveles de dedicacion en los docentes
participantes muestran que alrededor del 60% de los mismo no poseen niveles altos de
dedicacion.

Con respecto a los resultados, los docentes al sentirse valorados, tener la oportunidad de
crecer profesionalmente y encontrar el objetivo de su labor, ellos llegan a alcanzar un alto grado
de implicacion, responsabilidad, entusiasmo y orgullo, asi como una fuerte identificacion con
su trabajo pues la experiencia que tienen en el mismo es significativa, inspiradora y desafiante
(Alvarez y Dicovskiy, 2024). Por lo tanto, se entiende que los profesores han de elegir la
docencia debido a una ética de servicio, a una apreciacion de la satisfaccion que el propio
trabajo otorga y a la necesidad de crecer y ser estimulado profesionalmente. La ética de servicio,
dedicacion al conocimiento y necesidades de crecimiento posibilita una identificacion
persistente con el trabajo profesional y un compromiso con el mismo (Ramos y Lopez, 2019).

El tercer objetivo especifico busca identificar el nivel de la dimensién absorcion en
docentes de colegios publicos de Lima. Se halld que el 39.89% de docentes poseen un nivel
alto en la dimension de absorcion, un 33.07% cuentan con niveles moderados y un 27.03%
poseen un nivel bajo. Considerando estos resultados, se acepta la hipotesis alternativa de la
tercera hipotesis especifica. De manera similar, en el estudio realizado por Espejo-Eslava et al.
(2022), la mayoria de los docentes (81,0%) presentd un nivel alto de absorcion y el 19,0% un
nivel medio. Estos resultados contrastan con el estudio de Villamizar (2023) quien reportd que
en la dimension absorcion el 39,3% de los docentes evidencid un nivel alto, el 55,7% tuvo un
nivel medio, y el 5,0% estuvo en el nivel bajo. De manera similar, Rodriguez y Raga (2021)
indicaron que, en la dimension de absorcion, el 41,7% muestra un nivel bajo, el 37,5% un nivel

moderado, y solo el 16,7% alcanza un nivel alto, con un 4,2% en el nivel muy bajo.
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Estos hallazgos representan que una proporcion importante de los docentes tiende a estar
muy concentrada en su trabajo, quedar completamente inmersa en las tareas que realiza y sentir
que la jornada laboral transcurre con rapidez debido al alto grado de atencién y compromiso
que dedican a sus funciones. Este tipo de implicacion mental y emocional es un indicio de una
fuerte identificacion con su rol y de una actitud positiva hacia su desempefio profesional. Por
otro lado, los docentes con niveles bajos de absorcion podrian estar asociado a ciertos factores
que dificultan su involucramiento, como la carga excesiva de trabajo, el estrés constante, un
ambiente escolar poco favorable o la falta de incentivos para mantener la motivacion (Kotherja,
2013). Como consecuencia de este nivel bajo, los empleados podrian tener resultados menos
favorables con respecto a su desempefio pues no poseen una actitud de concentracién con su
trabajo, y menos probabilidades de alcanzar metas y objetivos, ya que no tienen la motivacion
de cumplir con sus obligaciones laborales (Heri y Ariyanto, 2021).

En Ecuador, Espinel et al. (2021) determinaron que el compromiso al trabajo es uno de
los principales factores asociados a la actividad docente, ademés encontraron que a medida que
el compromiso disminuye, el nivel de burnout aumenta, sobre todo en agotamiento emocional
y despersonalizacion. La absorcién es la dimensién asociada a la actividad docente y a la
capacidad para manejar las exigencias del trabajo mientras se mantiene una actitud positiva, lo
cual explica por qué a mayor nivel de compromiso laboral, menor agotamiento emocional y
despersonalizacion (Rosales et al., 2022; Espinel et al., 2021). Asimismo, La teoria del
establecimiento de metas de Locke y Latham (1990) explica que los individuos que tienden a
involucrarse mas en su trabajo establecen metas claras, desafiantes y alcanzables. Cuando los
docentes establecen objetivos concretos y perciben que su trabajo tiene un propoésito
significativo, es mas probable que experimenten altos niveles de absorcion. Sin embargo, en
entornos educativos donde las metas no son claras o los docentes enfrentan obstaculos que
dificultan el logro de sus objetivos, la absorcion puede verse afectada, lo que sugiere la
necesidad de implementar estrategias que ayuden a los docentes a establecer y alcanzar sus
metas profesionales y academicas.

Los resultados relacionados al compromiso laboral en docentes mujeres y hombres
demostraron que las mujeres poseen mayor compromiso laboral en la escala general. Estos
resultados son comparables con los obtenidos por Schaufeli et al. (2006) y por Coman et al.
(2024), encontrando que las mujeres reportan niveles més altos de compromiso que los docentes
varones en una muestra de 1051 docentes utilizando la Escala Utrecht de Engagement en el

Trabajo (UWES). Asimismo, en un estudio realizado por Lu y Luo (2021) en profesores de
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niveles de educacién primaria observaron que los docentes hombres obtuvieron una puntuacion
significativamente menor que las docentes mujeres.

La consistencia en estos hallazgos podria ser explicada porque se tienen expectativas
culturales hacia las mujeres para asumir roles que enfatizan el cuidado, la cooperacién y la
responsabilidad emocional, lo que puede llevarlas a involucrarse con més intensidad en tareas
que requieren dedicacion y absorcion, sobre todo en el rol docente, donde el componente
emocional y de relacion con los estudiantes es fuerte, lo que puede reforzar que las mujeres se
comprometan mas (Li et al., 2023). Por lo tanto, existe la posibilidad que las docentes mujeres
prioricen la significancia social y el impacto de la profesion docente, lo que puede motivar a un
mayor nivel de compromiso con su labor (Topchyan y Woehler, 2021). Asimismo, en relacion
con otras responsabilidades, las mujeres suelen asumir cargas adicionales, tanto en el ambito
profesional como en las labores domesticas y de cuidado. Esta diversidad de roles las obliga a
distribuir su tiempo y energia de manera constante, lo que, si bien puede generar un incremento
en su nivel de compromiso laboral, también incrementa el riesgo de agotamiento laboral Kuusi
etal., (2022).

Los resultados obtenidos con respecto al compromiso laboral demostraron que los
docentes entre los 41 y 45 afios presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral, mientras
que los docentes mas jovenes participantes del estudio (26 a 30 afios) obtuvieron los porcentajes
mas bajos. Resultados similares fueron encontrados por Bakker y Bal (2010) quienes
mencionan que los docentes entre 41 y 50 afios poseen niveles altos de compromiso laboral,
comparado con los docentes entre 20 y 30 afos. Investigaciones previas conducidas por Lu y
Luo (2021) también encontraron resultados semejantes donde los docentes con mayor edad
presentan niveles mas elevados de compromiso laboral. Estos resultados podrian explicarse
porque los docentes con mayor edad tienden a poseer una mayor madurez, actitudes proactivas
y valores mas consolidados, lo que se traduce en una mayor disposicién a invertir en la
ensefianza, poniendo énfasis en la calidad de su labor y en los resultados obtenidos (Bakker y
Bal, 2010).

Los resultados del presente estudio demostraron que los docentes que terminaron la
carrera de docencia entre los afios 1981 y 1985, asi como entre 1991 y 1995, presentan un mayor
porcentaje de compromiso laboral en la escala general y en las dimensiones de vigor y
dedicacion. Este resultado podria explicarse por el hecho de que los docentes con més afios en
la profesion tienen mayores posibilidades de sentirse identificados y motivados con su labor, lo

que se asocia con estas dos dimensiones del compromiso (Alvarez y Dicovskiy, 2024).
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Por otro lado, se observa que los docentes egresados entre los afios 2011 y 2015 reflejan
un mayor porcentaje de compromiso laboral en la dimension de absorcion (56,41%). Esto puede
deberse a que, con el paso del tiempo, el desgaste profesional tiende a incrementarse, afectando
la capacidad de los docentes para concentrarse y estar inmersos en sus tareas (Gamarra, 2024).
Asimismo, los docentes formados en la década de 1980 vivieron un contexto social,
institucional y educativo distinto, caracterizado posiblemente por una mayor estabilidad y
expectativas profesionales diferentes. Estas condiciones pudieron favorecer al desarrollo de una
mentalidad de compromiso mas arraigada, un fuerte sentido de vocacién y una trayectoria
profesional méas consolidada. En contraste, las generaciones docentes mas recientes se enfrentan
a un entorno en constante cambio, especialmente en el &mbito tecnologico, en la transformacion
educativa, en la presion normativa y una mayor incertidumbre. Estas circunstancias tienden a
favorecer la dimension de absorcion en los docentes (Galvan-Gonzalez y Silva-Olvera, 2021).

Los resultados relacionados con el grado académico de los docentes y su nivel de
compromiso laboral sefialan que aquellos con grado académico de Bachiller poseen el mayor
nivel de compromiso laboral en la escala general y en la dimension de absorcién, en
comparacion con los deméas grados academicos. En cambio, en las dimensiones de vigor y
dedicacion, destacan los docentes con grado académico de Magister en Educacién. Esta
diferencia puede explicarse a causa de que la dimension de absorcidon esta relacionada con la
inmersion y concentracion en las tareas. En este sentido, los docentes con menor formacién
posgradual suelen asumir roles o tareas mas concretas y rutinarias, lo que favorece dicha
inmersion y, en consecuencia, un mayor compromiso laboral (Martinez-Uribe et al., 2020). Por
otro lado, los docentes con grados académicos mas altos, como el de Magister en Educacion,
tienden a percibir mayor autonomia profesional, a recibir mayor confianza institucional y contar
con habilidades laborales mas desarrolladas, lo que se refleja en mayores niveles de energia y
sentido de proposito, es decir, en mayor vigor y dedicacion (Zhang et al., 2021).

Los resultados relacionados al compromiso laboral en los docentes registrados y no
registrados en el Colegio de Profesores muestran que aquellos que si estan registrados presentan
una mayor proporcién de compromiso laboral tanto en la escala general como en las
dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Estos pueden explicarse por el hecho de que
pertenecer a una comunidad profesional, como la que se adquiere mediante la pertenencia al
Colegio de Profesores, favorece el desarrollo del compromiso laboral (Cai et al., 2022). Formar
parte de un colegio profesional otorga legitimidad y visibilidad social, ademéas de acceso a
oportunidades de formacion, redes de apoyo y representatividad institucional. Estos factores se

asocian con una mayor identificacion con la profesion docente y con actitudes proactivas hacia
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la labor educativa, lo que se traduce en mayores niveles de vigor, dedicacion y absorcion
(Molina et al., 2023).

Asimismo, los docentes registrados pueden recibir un mayor reconocimiento formal, lo
que refuerza su identidad docente y fortalece su identificacion con su rol (Lopez et al., 2019).
Esta identificacion y reconocimiento se vinculan con niveles més altos de compromiso laboral,
ya que promueven el orgullo profesional (Gong y Wang, 2023; Ldpez et al., 2019).

Los resultados del presente estudio evidenciaron que las instituciones educativas IE 15,
IE 30, IE 33 e IE 35 presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral en la escala general,
mientras que otras, como la IE 27 y la IE 36, muestran niveles bajos. Estas diferencias también
se observan al analizar las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Las variaciones en
los niveles de compromiso pueden explicarse por factores relacionados a la gestion
institucional, los recursos disponibles, el clima organizacional y el liderazgo pedagogico de los
directores, ya que estos elementos influyen en el fortalecimiento del compromiso laboral.

Estudios como el de Salvador y Sanchez (2018) y Pacci (2024) muestran que las
instituciones educativas donde los directores promueven el apoyo emocional y la participacién
docente presentan niveles mas altos de compromiso laboral tanto en la escala general como en
las dimensiones de dedicacién y absorcion. Asimismo, Moreno (2024) encontr6 que una gestion
directiva basada en la planificacion estratégica, la comunicacion efectiva y el reconocimiento
del desempefio se asocia con mayores niveles de compromiso laboral.

El clima organizacional y los recursos con los que cuentan las instituciones educativas
también resultan determinantes para el desarrollo del compromiso laboral. Aquellos colegios
que disponen de ambientes laborales colaborativos y de apoyo institucional, asi como de una
infraestructura adecuada, fortalecen la motivacion de los docentes y, en consecuencia, su nivel
de compromiso (Miranda, 2024). En conjunto, estos hallazgos sugieren que, aunque todas las
instituciones educativas participantes del presente estudio pertenecen al sistema estatal,
aquellas que cuentan con una mejor gestion participativa, clima organizacional positivo,
recursos educativos adecuados y, ademas, docentes con caracteristicas personales favorables,
logran alcanzar niveles mas altos de compromiso laboral.

Los resultados del presente estudio demostraron que los distritos con mayor
compromiso laboral en la escala general y en la dimension de absorcion son Ate, Brefia, Puente
Piedra y Surquillo. Mientras que, en la dimension de vigor, Puente Piedra y Ate, y en la
dimensién de dedicacion, Puente Piedra y Surquillo fueron los distritos que alcanzaron los
niveles mas altos de compromiso. Sin embargo, se encontrd que ciertos distritos como

Independencia, obtuvieron niveles bajos de compromiso en la escala general y en las
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dimensiones de vigor y absorcion. Asimismo, otros distritos como Surquillo y Miraflores
obtuvieron puntajes moderados en las dimensiones de vigor y absorcion,
correspondientemente.

La variedad de resultados podria explicarse por la manera en que son manejadas las
gestiones organizacionales y por la percepcion de los docentes de no poder expresar sus
opiniones ni cuestionar las directrices, lo que genera desmotivacion y, en consecuencia, un
deterioro en su nivel de compromiso (Huapaya, 2019). Estudios como el de Rodriguez y
Figueroa (2021) destacan la relevancia de la participacion activa del profesorado para fortalecer
el sentido de pertenencia, lo cual se traduce en un mayor compromiso laboral. No obstante,
existen otros factores, como caracteristicas personales y elementos socioculturales y
contextuales, que favorecen dicho compromiso y que pueden funcionar como elementos
protectores cuando condiciones como la participacion activa de los docentes y la libertad de
expresion no estan presentes (Bakker y Rodriguez, 2012; Meyer y Allen, 1991; Peralta et al.,
2007; Hernandez et al., 2014). Por ejemplo, Gémez, Vargas y Rios (2020) encontraron que el
entorno educativo y las condiciones laborales se relacionan con las tres dimensiones del
compromiso laboral. En particular, los docentes que perciben un clima laboral favorable tienden
a reportar mayores niveles de vigor y dedicacién (Gémez, Vargas y Rios, 2020).

Los resultados obtenidos en relacion con los afos de experiencia demuestran que los
docentes con 31 a 35 afios poseen un mayor nivel de compromiso laboral tanto en la escala
general como en las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Estos resultados coinciden
con los obtenidos por Mesurado y Laudadio (2019), quienes mencionan que los docentes con
mayor experiencia muestran mayores niveles de compromiso en su labor en comparacion con
docentes con pocos afios de experiencia. Esto podria explicarse con el hecho de que, a mayor
tiempo cumpliendo la labor docente, mayor el entrenamiento recibido, lo cual promueve una
capacidad de concentracién e inmersién en la labor docente.

No obstante, estos hallazgos contrastan con lo reportado por Kong (2009) quien
encontré que los docentes con 0 a 5 afios de experiencia poseen el nivel mas alto de
compromiso, mientras que los docentes con 16 a 20 afios de experiencia los mas bajos. Sin
embargo, conforme avanza la trayectoria laboral se observa una tendencia hacia niveles
moderados, en docentes con mas de 21 afios de experiencia. En otras palabras, los docentes con
menos afos de servicio muestran mayor energia y resistencia mental, mientras que los de mayor
trayectoria se concentran en niveles medios. Esto podria explicarse porque el compromiso
tiende a estabilizarse con el paso del tiempo, probablemente como consecuencia de una

exposicion prolongada a la carga laboral y a las condiciones institucionales (Sonnentag et al.,
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2010). Con este transcurso de tiempo, el entusiasmo inicial de los docentes puede transformarse
en sentimientos de desencanto y agotamiento, lo puede alterar la manera en que perciben el
significado y sentido de su labor educativa (Shimazu et al., 2015).

De manera general, los docentes de todos los niveles educativos se ubican
predominantemente en niveles altos de compromiso. No obstante, se encontré que los
profesores de nivel inicial presentan un mayor grado de compromiso laboral. Estos resultados
coinciden con lo obtenido por Rey et al. (2011) sugiere que los docentes de niveles tempranos
realizan mayores esfuerzos y emplean mas energia para el desarrollo de clase y las interacciones
con los estudiantes. Ademas, los docentes de este nivel perciben su labor como més significativa
y relevante, y suelen tener una menor cantidad de alumnos por aula, permitiendo establecer
vinculos mas cercanos (Rey et al., 2011). Estos factores, en conjunto, podrian contribuir a un
nivel de compromiso laboral més elevado (Rey et al., 2011). Sin embargo, un estudio realizado
por Espejo-Eslava et al. (2022) quienes estudian a una poblacion de 126 docentes de educacion
secundaria, de los cuales el 69% tiene un nivel de compromiso laboral alto, este nivel también
lo presentan la mayor de parte de los 41 profesores encuestados en el estudio de Garcia-
Moncada et al. (2023) y la mayoria de participantes de la investigacion de Rodriguez y Raga
(2021). Estos resultados podrian explicarse por el hecho que trabajar con adolescentes exige
una mayor persistencia, el uso de estrategias de afrontamiento y un mayor involucramiento para
enfrentar los desafios académicos y conductuales que puedan presentarse en esta etapa del
desarrollo (Tacca et al., 2020). Esta dinamica podria traducirse en un incremento del
compromiso laboral.

Finalmente, respecto a los niveles de compromiso laboral y sus dimensiones segin
materias impartidas, se observa que los docentes de Personal Social, Innovacion Educativa y
Fisica presentan altos niveles de compromiso laboral en la escala general, asi como en las
dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Estos resultados coinciden con lo planteado por
Gomez (2007), quien sostiene que el sentido de competencia asociado a la especializacion en
la materia puede influir significativamente en el compromiso y en la labor que cumple el
docente. Esta autopercepcion fortalece la confianza en las capacidades personales vy
profesionales para afrontar el trabajo y ejecutar acciones orientadas al logro de objetivos.

En algunas asignaturas, como Fisica e Innovacion Educativa, se requiere un alto nivel
de dominio técnico, actualizacion constante y manejo de metodologias activas; por ello, los
docentes requieren tener mas acceso a capacitaciones e iniciativas de innovacion que demandan
dedicacion y absorcion (Lozada-Urbano et al., 2025). La disponibilidad de recursos para el

desarrollo profesional y la participacion en procesos de innovacion educativa, mejoras
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pedagdgicas y acompafiamiento técnico contribuyen a fortalecer tanto el compromiso laboral
como las dimensiones de dedicacion y absorcion. En esta linea, Rodriguez (2024) encontré que
el liderazgo pedagogico y las oportunidades de actualizacion profesional se correlacionan
positivamente con el compromiso en instituciones publicas de Lima, lo que sugiere que los
docentes involucrados en programas de mejora pedagdgica desarrollan mayor implicacion
emocional y cognitiva con su labor.

Asimismo, en términos de visibilidad institucional y reconocimiento, las asignaturas
estratégicas para la formacion integral del estudiante, como Innovaciéon Educativa y Personal
Social, suelen recibir mayor atencion, supervision o incentivos de desempefio. Esto incrementa
la percepcidn de valor del trabajo docente. La investigacion de Anahua (2023) sefiala que el
reconocimiento y la valoracion del rol docente por parte de la direccion fortalecen el
compromiso y favorecen que los docentes se sientan parte de los logros institucionales. En
general, los resultados sugieren que los altos niveles de compromiso laboral en los docentes de
determinadas asignaturas no responden Unicamente a factores personales, sino también a
condiciones institucionales que promueven la actualizacion profesional, el reconocimiento y el
bienestar laboral. En consecuencia, fortalecer estos aspectos puede ser clave para mantener un

compromiso elevado en todos los niveles y areas curriculares.



Conclusiones

Entendiendo al compromiso laboral como un estado mental positivo y persistente
relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion, y que no esta
focalizado en un objeto, evento o situacion particular (Schaufeli et al., 2002), se reconoce la
importancia de estudiar este concepto, particularmente en la poblacion docente. Los docentes
representan una poblacion fundamental para el funcionamiento efectivo del sistema educativo,
para el progreso y desarrollo de la sociedad (Martinez et al., 2023). Por ello, considerando que
la docencia es una de las labores mas demandantes de energia, concentracion, entusiasmo y
dedicacidn, el objetivo principal de esta investigacion fue identificar los niveles de compromiso
laboral en docentes de colegios publicos de Lima.

La investigacion reveld que los docentes de colegios publicos de Lima presentan un
nivel de compromiso laboral alto, seguido por el nivel moderado y una menor cantidad de
docentes muestran un nivel de compromiso laboral bajo, lo que evidencia una variabilidad en

el grado de involucramiento.

Con respecto a las tres dimensiones del compromiso laboral, se observa que la mayoria
de los docentes evaluados presentan niveles moderados en la dimension de vigor, lo que indica
gue la mayoria mantiene niveles medios de energia y resistencia al cumplir su rol docente. Sin
embargo, en la dimension de dedicacion, la mayoria de los docentes evidencian un nivel alto,
reflejando niveles elevados de proposito y orgullo, fuertes sentimientos de compromiso con su
labor y motivacién en su desempefio. Asimismo, en relacion con la absorcion, la mayoria de
los docentes presentan niveles altos en esta dimension, demostrando una considerable

capacidad de inmersion, fluidez y concentracion en sus tareas.

Con relacidn a otros resultados obtenidos, se observa que, segun el sexo de los docentes,
las mujeres presentan un mayor nivel de compromiso laboral tanto en la escala general como
en la dimension de vigor. Respecto a la edad, quienes tienen entre 41 y 45 afios muestran un
mayor nivel de compromiso laboral. En relacion con el afio de egreso, los docentes graduados

entre 1981 y 1985, asi como entre 1991 y 1995, reflejan niveles mas altos de compromiso.

En cuanto al grado académico, aquellos docentes que poseen el titulo de Bachiller
presentan un mayor porcentaje de compromiso laboral. Sobre la afiliacion al Colegio de
Profesores, los docentes registrados muestran un compromiso laboral méas elevado. De los
colegios participantes, los docentes de las instituciones IE 15, IE 30, IE 33 e IE 35 presentan

niveles superiores de compromiso en la escala general. Asimismo, en el distrito de ubicacion,
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los docentes que laboran en Ate, Brefia, Puente Piedra y Surquillo reflejan un mayor

compromiso.

En relacion con los afios de experiencia, quienes tienen entre 31 a 35 afios destacan por
su mayor nivel de compromiso laboral. Sobre los niveles de educacion basica, los docentes que
imparten clases en el nivel inicial presentan un mayor porcentaje. Respecto a las materias
impartidas, quienes ensefian Personal Social, Innovacion Educativa y Fisica muestran los

porcentajes mas altos de compromiso laboral en la escala general.

Finalmente, como respuesta a la pregunta planteada en la investigacion, los docentes
obtuvieron diferentes niveles en la escala global de compromiso laboral y en sus dimensiones
de vigor, dedicacion y absorcion. Esto puede deberse a la motivacion intrinseca que
experimenta cada docente y su vocacién por la labor que cumplen. Dicha vocaciéon se
caracteriza por un grado elevado de gratificacion psicologica pues son los docentes quienes
tienen la posibilidad de orientar y guiar los procesos de aprendizaje en otras personas (Rubio,
2018). Por lo tanto, la dedicacion y motivacion de los docentes son esenciales para asegurar
una educacion de calidad y formar individuos capaces de contribuir activamente a la comunidad
(Martinez et al., 2023).



Recomendaciones
En lo que se refiere a la muestra, se recomienda ampliar la cantidad de docentes
participantes del estudio, considerando los criterios de inclusion y exclusion. Seria oportuno
que una mayor cantidad de docentes de cada institucion educativa pueda participar en la
investigacion, incluir a un mayor nimero de colegios de distintos distritos, diferentes grupos
etarios, afios de experiencia y niveles educativos, priorizando una distribucion equitativa de
participantes. Esto con el objetivo de tener una muestra homogénea que refleje con mayor

claridad y certeza el nivel de compromiso de los docentes de colegios pablicos de Lima.

Con el objetivo de enriquecer ain mas la investigacion, se sugiere que en futuras
investigaciones se pueden considerar otras variables que estan relacionadas con el mismo, esto
con el objetivo de profundizar ain mas en el conocimiento de la variable y realizar otro tipo de
estudios para analizar, como el compromiso laboral se ve afectado por otras variables, qué
elementos promueven o dificultan su desarrollo en el contexto educativo e identificar estrategias
que permitan fortalecerlo en distintos entornos educativos. Se sugiere como posibles variables
el desarrollo profesional, la satisfaccion laboral, las caracteristicas del centro laboral y las de
los trabajadores, el rendimiento laboral, la motivacion y el reconocimiento laboral, la

permanencia, y el bienestar psicolégico.

Asimismo, se sugiere realizar estudios comparativos entre docentes de distintas regiones
del pais, con el objetivo de encontrar posibles diferencias en el nivel de compromiso laboral
con respecto a factores sociodemograficos, lo que permitiria generar recomendaciones mas

contextualizadas.

Con todo lo anterior, es posible desarrollar planes e intervenciones que puedan aplicarse
a un contexto especifico y posteriormente sean un instrumento de evaluacion del impacto de
los programas disefiados para fortalecer el compromiso laboral docentes, a fin de medir su
efectividad y determinar qué estrategias resultan mas beneficiosas para mejorar su nivel de

involucramiento y desempefio en el &mbito educativo.
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Anexos
Anexo 1. Escala Utrecht de Compromiso Laboral. Version adaptada por Benavides et al.,
(2009). Version validada por Flores et al., (2015)

CUESTIONARIO (UWES)

A continuacién hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan la escuela o su trabajo. Piense
con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le
presenta a continuacion.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Esporadicamente:  De vez en cuando: Regularmente: Frecuentemente: Muy Diariamente
Pocas veces al Una vez al mes o algunas veces al Una vez por frecuentemente:
afio 0 menos menos mes semana Varias veces
por semana

1) Enmi trabajo me siento lleno de energia.* (VI1)

2)  Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. (VI2)
3) Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo.* (VI3)
4)  Soy muy persistente en mis responsabilidades. (VI4)

5)  Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.* (VI5)

6) Mi trabajo esta lleno de retos. (DE1)

7)  Mi trabajo me inspira.* (DE2)

8) Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.* (DE3)

9) Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.* (DE4)

10) Mi esfuerzo esta lleno de significado y propésito. (DES)

11) Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi. (AB1)
12) El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. (AB2)

13) Me «dejo llevar» por mi trabajo.* (AB3)

14) Estoy inmerso en mi trabajo.* (AB4)

15) Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.* (ABS)

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific research. Commercial
and/or non-scientific use is prohibited, unless previous written permission is granted by the authors».

Nota: VI = Escala de Vigor; DE = Escala de Dedicacién; AB = Escala de Absorcién.

* Version corta (Utrecht Work Engagement [UWES-9]).
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Anexo 2. Cuestionario Digital

Compromiso Laboral en Docentes de
Colegios Publicos de Lima

Saludos cordiales, somos Mariana Solis v Mayra Valera, Bachilleres en Peicologia de la
Universidad de Piura, Campus Lima. Actualmente, nos encontramos realizando nuestra
tesis para obtener el grado scadémico de Licenciatura, por lo cual agradecemos su
participacion en esta breve encuesta.

mayfervalera@gmail.com Cambiar de cuenta o2y

Es WNocompartido

Siguiente Borrar formulario

Hunca =nvies contrasefias a través de Formularios de Google.
Exte commbenida mo ha sido creado ni aprobado por Google. - Términos del Serviceo - Politica de Privacdad

Does this form |ook suspiciows? fome

Google Formularios



142

Compromiso Laboral en Docentes de
Colegios Publicos de Lima

mayfervalera@gmail.com Cambiar de cuenta £y

F2 Mo compartido

* |Indica que la pregunta es ocbligatoria

Consentimiento informado para evaluacion psicologica: Participante docente

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad identificar el nivel de
compromiss laboral en los docentes de colegios pablicos de Lima.

Siaccede a ser parte del estudic se |e realizara una serie de preguntas, que deberan ser
reapondidas con honestidad. En caso tenga dudas acerca del cuesticnaric podra
consultarlas v, en caso ya no desee continuar con el mismo, puede retirarse sin que esta o
perjudigue.

Asimizme, s le pedird completar una ficha para obtener sus datos demograficos.

La informacidn recolectada serd confidencial y con fines nicamente académicos.

;Desea participar voluntariamente de esta investigacion? *

() si
i) Mo

Atras Siguiente Borrar formularic

HWunca envies contrasefias a través de Formularios de Google.
Este combenida no ha sido creado ni aprobado por Google. - Términos del Servicio - Palitica de Privecidad

[oes this form ook suspiciows? Informe

Google Formularios
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Compromiso Laboral en Docentes de
Colegios Publicos de Lima

mayfervalera@gmail .com Cambiar de cuenta &2y

E& Mo compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Ficha de Datos Demograficos

Debera llenar correctamente sus datos.

Meombres (opcional)

Tu respuesta

Apellidos (opcicnal)

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta
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Sexo*

() Masculing

O Femenino

Oﬂtm

Afio en el gue termind |a carrera de docencia *

Tu respuesta

Grado académico *

(") Educacion técnica superior

Estudics wniversitarios no concluidos
Estudios universitarios concluidos
Bachiller

Licenciatura en educacion

OO0 00O

Bdagister en educacicn

Coleqgio de profesores: *

I:::I Poseo nimero de colegiatura

[:::I Mo me encuentro colegiado
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MNumero de colegiatura (si no recuerda su ndmero colocar "MR")

Tu respuesta

Centro educativo en el que labora *

Tu respuesta

Tiempo de permanencia en el centre educativo que labora {colocar numere de
afios o meses segdn corresponda)

Tu respuesta

¢En gue distrito esta ubicado el colegio en el gue labora? *

Tu respuesta

Materia o0 materias que imparte {por favor, colocar el nombre completo de la
asignatura - no siglas)

Matematica

Educacicn Fisica

Religisn

Historia

Fisica

Inglés

Arte y cultura

Computacion
Comunicacion

Filosofia

Educacian para el trabajo
Todas las dreas

Ciencias Sociales

(.
O
O
O
O
O
O
[] Personal social
O
O
O
O
O
O
O

Otra:
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Grado o grados al que dicta clases *
Inicial

1erg de primaria
2do de primaria
Jerg de primaria
4ta de primaria

Sto de primaria

6ta de primaria
lerg de secundaria
2do de secundaria
Jerg de secundaria
4t de secundaria
Sto de secundaria

Otra:

cCCcccooooooao

Atras Siguiente Barrar formulario

Hunca envies contrasefias a trawés de Formularios de Google.

E=te contenido no ha sido creada ni aprobada por Gocgle. - TEminos del Servicio - Politica de Privacidad

Dvaems thits form look suspicious? Infonme

Google Formularios
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Compromiso Laboral en Docentes de
Colegios Publicos de Lima
mayfervalera@gmail.com Cambiar de cuenta £y

E3 Mo compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Cuestionario de Compromiso laboral

Las siguientes preguntas == refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo que
desempena. Lea cada pregunta y decida =i 3= ha sentido de esta forma. Sinunca se ha
sentido asi conteste "nunca’, en caso

contrario indigue cuantas veces s ha sentido asi, teniendo en cuenta gque “nunca’ es Oy
‘giempre” 25 6.

1. Enmi trabajo me siento lleno de energia. *

Munca

Casi nunca
Algunas veces
Regularments
Bastantes veces

Casi siempre

COO0O000O0

Siempre
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2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. *

I:::I Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces

Casi siempre

O00OO0O0O0

Siempre

3. Cuando me levanto par las mananas tengo ganas de ir a trabajar. *

Munca

Casi nunca
Algunas vecas
Regularmente
Bastantes veces

Casi siempre

OO0O0O000O0

Siempre
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4. Soy muy persistente en mi trabajo. *

l:::l MHunca

O Casi nunca
Algunas veces
Regularments

Casi siempre

O
O
() Bastantes veces
O
O

Siempre

5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. *

Hunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces

Casi siempre

OO0 0O0000O0

Siempre
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&. Mi wrabajo esta llenc de retos. *

l:::l Munca

l:::l Casi nunca

() Algunas veces
() Regularments
l:::l Bastantes veces
() Casi siempre
O

Siempre

7. Mi trabajo me inspira. *

Munca

Casi nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces

Casi siempre

000000

Siempre
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8. Estoy entusiasmado con mi trabajo. *

OO0 0O0O000O0

Hunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre

Siempre

9. Estoy orgulloso del trabejo que hago. *

OO0 0000O0

Munca

Casi nunca
Algunas vecas
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre

Siempre
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10. Mi rabajo esta lleno de significado y propdsito. *

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularments
Bastantes veces

Casi siempre

OO0 0O00O0O0

Siempre

11. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. *

Nunca

Casi nunca
Algunas vecaes
Regularments
Bastantes veces

Casi siempre

CO0O0O0O0O0

Siempre
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12_ El tiempo vuela cuando estoy trabajando. *

Hunca
Casi nunca

&lgunas veces

Bastantes veces

Casi siempre

O
O
O
(C) Regularmente
O
O
O

13. Me "dejo llevar” por mi trabajo. *

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularments
EBastantes veces

Casi siempre

OO0 0O000O0O0

Siempre
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12_ El tiempo vuela cuando estoy trabajando. *

Hunca
Casi nunca

&lgunas veces

Bastantes veces

Casi siempre

O
O
O
(C) Regularmente
O
O
O

13. Me "dejo llevar” por mi trabajo. *

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularments
EBastantes veces

Casi siempre

OO0 0O000O0O0

Siempre
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14. Estoy inmerso en mi trabajo. *

l:::l Munica

O Casi nunca
Algunas vecaes
Regularments

Casi siempre

O
O
() Bastantes veces
O
O

Siempre

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. *

Munica

Casi nunca
Algunas vecas
Regularments
Bastantes veces

Casi siempre

O O0OO0O0O0O0O0

Siempre

Atras Siguiente Borrar formulario

Compromiso Laboral en Docentes de
Colegios Publicos de Lima

mayfervalera@gmail.com Cambiar de cuenta =y

E& WNo compartido

Muchas gracias por su tiempo y ayuda en lograr nuestro objetivo.

Atras Borrar formularic
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Apéndices

Apeéndice A. Modelo de Carta de Presentacion a Colegios

Lima, 24 de noviembre 2023

Sres.

Colegio
LIMA

Atte.

Subdirectora

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a ustedes para expresarles mi cordial saludo y presentarles a MARIANA
SOLIS ROBLES y MAYRA FERNANDA VALERA CUETO, quienes realizan la tesis para
obtener la licenciatura del Programa Académico de PSICOLOGIA

El tema de la tesis es: Compromiso laboral en docentes de colegios publicos de Lima y su
asesora de tesis es la profesora Magally Caceres.

Desde ya agradecemos su buena voluntad para recibir a nuestros alumnos para que
puedan desarrollar su trabajo que sin duda sera de gran relevancia para su formacién
profesional.

Sin otro particular, quedo de Ud.

Atentamente,

Laura Vargas Villalobos

Vicedecana del P.A Psicologia

Campus Piura Campus Lima
S (51 73) 284500 S (511) 2139600
® Av. Ramon Mugica 131, Urb, San Eduardc 9 Calle Martir José Olaya 162, Miraflores

Razon Social: UNIVERSIDAD DE PIURA
RUC: 20172627421

www.udep.edu.pe
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Apéndice B. Consentimiento Informado

Consentimiento informado para evaluacion psicologica: Participante docente

Somos Mariana Solis Robles y Mayra Fernanda Valera Cueio, Bachilleres del Programa
Académico de Psicologia de la Facultad de Humanidades de la Universidad de Piura,
Campus Lima. Estamos llevando a cabo un provects de invesfigacion para obtener el triulo
profesional de Licenciadas. Dicho estudio esia supervisado por nuesira asesora Magister
Magally Caceres y tiene como finalidad identificar el nivel de compromiso laboral en los
docenies en colegios publicos de Lima.

5i accede a ser parte del estudio se le realizara una serie de pregunias, que deberan ser
respondidas con honestidad. En caso tenga dudas acerca del cuesfionario podra
consultarlas y, en caso ya no desee confinuar con 2l mismo, puede retirarse sin que asto lo
perjudique.

Asimismo, == le pedira completar una ficha para obtener sus datos demograficos.
La informacion recolectada sera confidencial ¥ con fines tnicamente académicos.

o,
acepto de manera voluniaria participar en la investigacion.

Lima, de del 2024,

Fimma del participanis
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Apéndice C. Ficha de Datos Sociodemograficos

FICHA DE DATOS DEMOGRAFICOS

E>z
e E
5

n termino la carrera ncia:
rado académico (marcar con una x)
__Secundaria completa
___Educacion técnica superior
___Estudios universitarios no concluidos
__Licenciatura en educacion
___Magister en educacion
6. Colegio de profesores (marcar con una x)
__ Poseo numero de colegiatura
___No me encuentro colegiado
7. Namero de colegiatura:
8. Centro educativo en el que labora:
9. Tiempo de permanencia en el centro educativo que labora:
10.Materia o materias que imparte:
11.Grado o grados al que dicta clases (marcar con una x)
__Inicial
__lero de primaria
__2do de primaria
__3ero de primaria
___4to de primaria
___5to de primaria
__ 6to de primaria
___lero de secundaria
__2do de secundaria
__3ero de secundaria
___4to de secundaria
__ 5to de secundaria

LA W
e
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Apéndice D. Lista completa de colegios participantes del estudio

Frecuencia Porcentaje

IEO1 5 1,31
IE37 1 0,26
IEO2 11 2,89
IEO3 5 1,31
IEO4 4 1,05
IEOS 35 9,19
IE38 1 0,26
IE39 1 0,26
IE40 1 0,26
IE41 1 0,26
IEO6 4 1,05
IE42 1 0,26
IEQ7 4 1,05
IE43 1 0,26
IE44 1 0,26
IEO8 7 1,84
IE45 1 0,26
IEQ9 3 0,79
IE46 1 0,26
IE47 1 0,26

IE10 4 1,05
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Frecuencia Porcentaje

IE11 7 1,84
IE48 1 0,26
IE49 1 0,26
IE12 15 3,94
IE13 32 8,40
IES0 1 0,26
IE14 4 1,05
IE15 2 0,52
IE16 5 1,31
IES1 1 0,26
IE52 1 0,26
IE17 12 3,15
IE18 27 7,09
IE19 8 2,10
IE5S3 1 0,26
IE54 1 0,26
IESS 1 0,26
IE20 2 0,52
IE21 19 4,99
IES6 1 0,26
IES7 1 0,26

IESS 1 0,26
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Frecuencia Porcentaje

IES9 1 0,26
IE6O0 1 0,26
IE6L 1 0,26
IE6G2 1 0,26
IEG3 1 0,26
IEG4 1 0,26
IE65 1 0,26
IE66 1 0,26
IEG7 1 0,26
IEG8 1 0,26
IE69 1 0,26
IE70 1 0,26
IE22 2 0,52
IE71 1 0,26
IE23 4 1,05
IE72 1 0,26
IE24 9 2,36
IE73 1 0,26
IE74 1 0,26
IE25 4 1,05
IE75 1 0,26

IE76 1 0,26
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Frecuencia Porcentaje

IE77 1 0,26
IE26 13 3,41
IE78 1 0,26
IE79 1 0,26
IE27 4 1,05
IE28 3 0,79
IES0 1 0,26
IESL 1 0,26
IE29 7 1,84
IE82 1 0,26
IE83 1 0,26
IE84 1 0,26
IE30 2 0,52
IE31 24 6,30
IE8S 1 0,26
IE86 1 0,26
IE32 22 5,77
IE33 3 0,79
IE87 1 0,26
IE88 1 0,26

IE34 11 2,89




Frecuencia Porcentaje

IE35 2 0,52
IE89 1 0,26
IE36 3 0,79
Total 381 100
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