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Resumen 

 

Esta investigación tuvo el propósito  de encontrar la correlación entre Felicidad y Engagement en 

docentes en una corporación educativa particular conformada por cinco colegios en la ciudad de 

Arequipa en el 2017, con una muestra compuesta por 123 personas de ambos sexos, ocupando 

diferentes puestos de trabajo los cuales son Coordinadores, Directivos, Auxiliares y Docentes, para 

lo cual se les aplicó la Escala de Felicidad de Reynaldo Alarcón y el Cuestionario de Engagement 

(UWES). Encontrándose una correlación moderada y positiva entre las variables de Felicidad y 

Engagement. Siendo concordante con investigaciones pasadas en donde se obtuvo resultados 

similares. 

 

Palabras Clave: Felicidad, Engagement, Docentes. 
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Abstract 

 

This research it has the purpose to find the correlate between happiness and Engagement in 

teachers in a corporation of schools in the city of Arequipa in 2017, in a sample composed of 123 

persons of both sexes occupying different jobs like Coordinators, Directors, Assistants and Teachers, 

for which two questionnaires were applied, the Happiness Scale by Reynaldo Alarcón and the 

Engagement Questionnaire (UWES).  

We found a correlation moderate positive between the Happiness and Engagement variables. 

 

Key words: Happiness, Engagement, Teachers. 
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Introducción 

Actualmente se sabe que toda empresa exitosa se preocupa por su capital humano, el cual debe 

recibir oportunidades de desarrollo, situaciones que los impulsen a colaborar, tener un equilibrio con 

su vida personal y percibir una motivación frecuente. 

Esta tendencia coincide con la investigación actual sobre la psicología positiva que se focaliza 

sobre las fortalezas humanas y el funcionamiento óptimo del ser humano, y no tanto sobre las 

debilidades y las disfunciones. (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000).  

Uno de los temas de interés en el mundo empresarial es el nivel de Felicidad y Engagement que 

sus colaboradores tienen dentro de la organización en la que trabajan, ya que así desempeñan mejor 

sus funciones, logrando los objetivos trazados por la compañía.  

Sobre el concepto de Felicidad, se considera que es un estado afectivo de satisfacción  plena que 

experimenta subjetivamente el individuo en posesión de un bien anhelado (Alarcón, 2006). 

Considerándose como bien anhelado un objeto, una persona, una situación, etc. Para su evaluación, 

Alarcón (2006) plantea una Escala de Felicidad con cuatro dimensiones: Sentido Positivo de la Vida, 

Satisfacción con la Vida, Realización Personal, Alegría de vivir.    

Asimismo, el Engagement, es definido por Salanova y Schaufeli (2009) como “un estado mental 

positivo, de realización, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación y 

absorción”. Se determina que el Engagement es un concepto psicológico novedoso, de relevancia 

para el ámbito empresarial, ya que impulsa a una mejora constante en el comportamiento de los 

trabajadores.  

Es por esto que se decide investigar la correlación entre Felicidad y Engagement en docentes de 

una corporación educativa particular conformada por cinco colegios en la ciudad de Arequipa  2017.  
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Problema   

¿Existe correlación entre Felicidad y Engagement en docentes de una corporación educativa  en 

la ciudad de Arequipa 2017? 

 

Variables  

Variable 1 

Felicidad  

Se trata de un estado afectivo de plena satisfacción, experimentado de forma subjetiva por las 

personas al alcanzar un bien que anhela, dicho sentimiento puede tener cierta duración y por tanto 

puede desaparecer, por ser en esencia un estado de la conducta. La Felicidad está compuesta por 

cuatro factores: sentido positivo de la vida, satisfacción con la vida, realización personal y alegría de 

vivir (Alarcón, 2006).  

Variable 2 

Engagement  

Schaufeli, W., Salanova, M., González-Romá, V. & Bakker, A.  (2001), lo definen como un   

constructo motivacional  positivo  relacionado  con  el  trabajo  que  está  caracterizado  por  el  vigor, 

dedicación  y  absorción.  Más  que  un  estado  específico  y  temporal,  el Engagement  se refiere  a 

un  estado  cognitivo-afectivo más persistente en el tiempo, que no está  focalizado sobre un objeto 

o conducta específica.  

Objetivo General  

Determinar si existe correlación entre Felicidad y Engagement en docentes de una corporación 

educativa en la ciudad de Arequipa 2017.  
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Objetivos Específicos 

 

1) Identificar el nivel de Felicidad y Engagement en docentes de una corporación educativa en la 

ciudad de Arequipa.  

2) Comparar los factores de Felicidad y los componentes del Engagement según género en 

docentes de una corporación educativa en la ciudad de Arequipa.  

3) Comparar los factores de Felicidad y los componentes del Engagement según grupo de edad en 

docentes de una corporación educativa en la ciudad de Arequipa.  

4) Comparar los factores de Felicidad y los componentes del Engagement según el puesto de 

trabajo en docentes de una corporación educativa en la ciudad de Arequipa.  
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Antecedentes Teóricos e Investigativos 

 

 

Felicidad 

En las últimas cinco décadas, la psicología ha concentrado sus esfuerzos en investigar el tema de 

las enfermedades mentales, consiguiendo identificarlas, medirlas, tratarlas y aliviarlas de manera 

eficaz, con resultados por demás favorables, sin embargo, se ha descuidado el interés por la búsqueda 

y el desarrollo de aquellos estados que hacen a la vida digna de vivirse. Debemos tener en cuenta, 

que las personas desean algo más que corregir sus debilidades o sentirse un poco menos desgraciados 

día tras día y buscan por el contrario, alcanzar la Felicidad como un derecho legítimo que les es 

inherente. Las nuevas investigaciones en el campo, demuestran la posibilidad de hacer crecer la 

Felicidad de manera duradera y vivir dentro de los límites más elevados del rango fijo de Felicidad 

(Seligman, 2006). 

Para Seligman (2006), toda emoción positiva puede centrarse en el pasado, el presente o el futuro. 

Así, las emociones positivas, relacionadas al futuro, incluyen el optimismo, la esperanza, la fe y la 

confianza; las relacionadas con el presente comprenden la alegría, el éxtasis, la tranquilidad, el 

entusiasmo, la euforia, el placer y la fluidez (emociones a las que nos referimos cuando hablamos 

comúnmente de Felicidad). Por otro lado, las emociones positivas sobre el pasado incluyen la 

satisfacción, la complacencia, la realización personal, el orgullo y la serenidad. 

Este mismo autor menciona que debemos comprender la diferencia e individualidad de los tres 

estados anteriormente descritos, ya que no se hallan necesariamente ligados entre sí. Por ejemplo, 

una persona puede sentirse orgullosa y satisfecha con su pasado, pero amargada con el presente y 

pesimista respecto a su futuro. Asimismo, podemos disfrutar de los placeres que nos brinda nuestro 

presente, estar descontentos con nuestro pasado y tener pocas esperanzas por el futuro. Por tanto, es 
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importante ser conscientes de los distintos tipos de Felicidad, para así poder dirigir las emociones 

positivamente, cambiando la forma de experimentar los sentimientos sobre el pasado, de pensar sobre 

el futuro y de vivenciar nuestro presente (Seligman, 2006). 

Pero el estudio de la Felicidad no es algo reciente, ya que desde la antigüedad varios filósofos 

griegos clásicos, tales como Sócrates, Platón y Aristóteles, habían perseguido la Felicidad desde una 

perspectiva eudaimónica o lo que es lo mismo, una Felicidad lograda en base a una vida de virtud y 

sabiduría, sin embargo, lograr tal Felicidad dependía de factores tales como la suerte y un contexto 

vital favorable. (Leahey, 1998; Aristóteles, como se citó en Arias et al., 2016). 

Posteriormente, durante la Grecia helenística, los griegos y los romanos de la época, rebajaron sus 

expectativas, conformándose con la denominada ataraxia, que surgió como un camino alternativo a 

la Felicidad, ya que no todas las personas estaban llamadas a vivir una vida de virtud. De esta forma, 

surgía una nueva alternativa dentro del control de las personas, ya que sí era posible sosegar el espíritu 

y auto controlarse, independientemente de la fortuna o contexto de cada cual (Leahey, 1998; 

Aristóteles, como se citó en Arias et al., 2016). 

Cabe mencionar, como señala Alarcón (como se citó en Arias et al., 2016), además de la visión 

eudaimónica de la Felicidad, podemos considerar una visión hedónica, la cual se orienta a la posesión 

de bienes y a la satisfacción de necesidades. Esta visión hedónica implica una visión subjetiva de la 

Felicidad, ya que cada individuo tiene necesidades variadas y propias, las cuales se alcanzan al poseer 

el bien deseado. 

A pesar de que la Felicidad ha sido un tema tratado desde la antigüedad por la filosofía, solamente 

en décadas recientes ha sido considerada por la investigación psicológica, prueba de ello es que la 

Base Mundial de Datos sobre Felicidad (World Database of Happiness), con sede actualmente en 
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Holanda, reporta que a partir de la década de los 60s, los estudios sobre la Felicidad empiezan a tomar 

más fuerza, publicándose en dicho periodo 200 trabajos, en los 70s un número de 811, y en los años 

80s alrededor de 1336 investigaciones publicadas. Dicho esfuerzo ha dado origen a un movimiento 

denominado Psicología Positiva, el cual se orienta al estudio de las conductas positivas de las 

personas, así como de sus experiencias subjetivas, tales como la satisfacción, el bienestar, el 

optimismo, la Felicidad, entre otras; es sin embargo esta última, hasta el momento, la variable más 

estudiada (Alarcón 2007). 

Rand y Snyder (como se citó en Vásquez, 2006), señalan además, que en un análisis realizado en 

publicaciones psicológicas desde 1872, recogidas en la base de datos PsycINFO, se ha podido 

constatar una diferencia de 2 a 1 entre temas negativos y positivos, en el primer caso los estudios se 

relacionan al tratamiento de debilidades o trastornos y en el segundo, a temas relacionados al 

desarrollo y realización personal. 

Perú por su parte, ha desarrollado diferentes investigaciones de bienestar. Por ejemplo, el Instituto 

Especializado Nacional de Salud Mental (como se citó en Yamamoto, 2015), realizó un estudio 

epidemiológico en Lima y Callao, desarrollando mediciones de la calidad de vida y describiendo los 

sentimientos anímicos prevalentes en la población, evaluando la tristeza, la tensión, la angustia, la 

irritabilidad, la preocupación, la tranquilidad, la alegría y el aburrimiento; el grado de satisfacción 

personal en cinco áreas: aspecto físico, inteligencia, nivel económico, estudios y relaciones sociales; 

por último, reporta la satisfacción laboral en siete áreas: satisfacción con las actividades y funciones 

que realiza, con el ambiente físico donde labora, con sus compañeros de trabajo, con la carga de 

trabajo, con el trato de sus jefes, con la remuneración que recibe y con el reconocimiento que percibe. 

El estudio se constituye en una valiosa referencia para la calidad de vida desde el enfoque de la salud 

mental, aunque escapa de la visión de bienestar subjetivo. 
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Es así, que el tema de la Felicidad resulta indispensable para la vida del ser humano, ya que toda 

persona desea ser feliz, sin embargo la definición del término es complicada y lo es mucho más su 

valoración, medición y cuantificación (Arias et al., 2016). Alarcón (2007), indica que desde un punto 

de vista psicológico, la Felicidad puede conceptuarse como un estado afectivo de satisfacción plena 

que experimenta subjetivamente el individuo en posesión de un bien deseado. Tal definición implica 

los indicadores siguientes:  

a) La Felicidad se relaciona con los sentimientos de satisfacción, experimentados por una 

persona. 

b) La Felicidad siendo un “estado” del comportamiento (aludiendo a su carácter      

temporal), puede ser duradera pero a la vez perecible, es decir, no siempre se es feliz. 

c) La Felicidad supone la posesión de un bien, por tanto, somos felices en tanto 

poseemos el bien deseado, es decir, la Felicidad no tiene sentido sin poseer el bien u objeto 

generador de Felicidad. 

d) El bien o bienes que generan la Felicidad pueden ser materiales, éticos, estéticos, 

psicológicos religiosos, sociales, etc.      

 

Podemos afirmar entonces, que la Felicidad es un estado y al mismo tiempo un proceso dinámico 

generado por la interacción de un amplio número de condiciones o variables que actúan sobre las 

personas, suscitando en ellas respuestas positivas. Tales variables pueden ser agrupadas de diferente 

manera: Biológicas (por ejemplo, el género, la salud, malformaciones, etc.), psicológicas (los rasgos 

de personalidad, la autoestima, valores, creencias, afectos, etc.), y socioculturales (matrimonio, 

ingreso económico, familia, marginación, etc.), sin embargo como las personas no respondemos de 

manera similar a las mismas variables, la Felicidad se torna en una experiencia subjetiva, 
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generándose así diferentes niveles de Felicidad en ellas (Arias et al., 2016). Por su parte Alarcón 

(como se citó en Arias et al., 2016), señala que uno de los objetivos de la investigación científica es 

el establecimiento de las causas universales que regulan el comportamiento feliz, más allá de dichas 

diferencias individuales o culturales. 

Felicidad y bienestar subjetivo 

Para Diener (2000), el estudio de la Felicidad se hacía complicado en el campo científico ya que 

no se tenía una definición operacional de lo que era, por lo que acuña el término “Bienestar 

Subjetivo”, el cual supone una evaluación global, hecha por uno mismo, en un periodo de tiempo, 

acerca de la satisfacción con su vida. Este término supone el predominio de las experiencias afectivas 

positivas sobre las negativas de cada individuo. De aquí se infiere el carácter subjetivo del bienestar 

subjetivo (o Felicidad), depende totalmente de la interpretación que da una persona de sí misma. 

Diener, Suh, Lucas y Smith, (como se citó en Cuadra y Florenzano, 2003), refieren que en 1967, 

Warner Wilson realizó una extensa revisión del bienestar subjetivo, llegando a la conclusión de que  

una persona feliz tiene características como ser joven y saludable, bien educada, bien pagada, 

extrovertida, optimista, libre, con alta autoestima, con aspiraciones modestas, entre otras cualidades 

relacionadas. 

Diener (como se citó en Cuadra y Florenzano, 2003), menciona que dicho bienestar subjetivo está 

relacionado a aquello que las personas piensan y sienten acerca de sus vidas, así como a las 

conclusiones que alcanzan cuando evalúan su existencia. Comúnmente se denomina “Felicidad” al 

bienestar subjetivo experimentado cuando dichas personas sienten más emociones agradables que 

desagradables, cuando están comprometidas en actividades interesantes y cuando están satisfechas 
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con sus propias vidas. 

Para Alarcón (2006), sin embargo, el vocablo “Felicidad” es semánticamente mucho más 

complejo y rico en contenido que el vocablo “bienestar” ya que expresa por sí solo los componentes 

básicos de la vida feliz. Por otro lado, las diferencias semánticas entre Felicidad y bienestar  subjetivo, 

se estrechan y desaparecen, cuando se define operacionalmente “bienestar”, atribuyéndole algunos 

indicadores de la Felicidad. Al parecer, se ha elaborado el constructo Bienestar, ya que facilita el 

análisis científico de la conducta feliz. En conclusión, Felicidad y bienestar subjetivo se utilizan en 

la investigación en forma intercambiable. 

 

Engagement 

 

En la entrevista realizada por Juárez (2015) al autor del concepto Engagement y  de la prueba 

UWES «Utrecht Work Engagement Scale», Wilmar Schaufeli  definió el termino Engagement 

laboral como un constructo positivo, en el cual las personas se sienten energizadas, dedicadas e 

involucradas al trabajo que realizan, como una clase de Felicidad relacionada con el trabajo.  

Schaufeli, W, et al.,  (2001), describieron al Engagement como un ente clave en el capital 

psicológico organizacional y lo describieron en términos generales como « un constructo 

motivacional  positivo  relacionado  con  el  trabajo  que  está  caracterizado  por  el  vigor, dedicación  

y  absorción.  Más  que  un  estado  específico  y  temporal,  el Engagement  se refiere  a un  estado  

cognitivo-afectivo más persistente en el tiempo, que no está  focalizado sobre un objeto o conducta 

específica».  

Salanova, M. y Llorens, S. (2008) explicaron que los empleados que poseen Engagement 

contrarios a las personas que tienen burnout, pueden afrontar nuevas demandas que aparecen en el 
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trabajo y que parecen tener una conexión enérgica y afectiva con sus trabajos.  

Salanova M, Schaufeli W, Llorens S, Peiro JM, Grau R. (2000) encontraron que los colaboradores 

que cuentan con Engagement sienten identificación con la empresa por la que trabajan, orgullo y 

pasión por la función que desempeñan y motivación al cumplir su labor, por ende genera mejores 

resultados para la empresa.  

El primero en utilizar el término Engagement fue Kahn (1990), al observar a trabajadores que 

realizaban sus tareas con  altos niveles de energía y mucha motivación, lo extraño fue que no se 

relacionaban con ningún otro constructo positivo como la satisfacción laboral o la motivación, ya 

que contaba con características únicas propias de sus 3 condiciones psicológicas. Este autor la define 

cómo una persona se expresa física, cognitiva, emocional y mentalmente al momento de desarrollar 

su trabajo en el día a día.  

Fue a partir de este estudio que algunos investigadores pudieron observar que existían trabajadores 

que se sentían completamente opuestos a los que poseían el síndrome de burnout, y no podían 

explicarlo con otro constructo positivo ya existente. Denominaron a estas personas con diversos 

calificativos tales como “pasión por el trabajo”, “enganche laboral” o “compromiso laboral”, hasta 

que se logró conformar un concepto que precisaba todos los elementos que se habían estado 

estudiando. En salud ocupacional se define al Engagement como un estado positivo mental 

relacionado a las actividades que se realizan en el trabajo que se caracteriza por tres dimensiones 

vigor, absorción y dedicación (Salanova M, Schaufeli W. 2004). 

Seligman, Steen, Park y Peterson, (2005) afirman que surgió una perspectiva positiva centrada en 

incrementar la motivación y mejorar el bienestar de los trabajadores desde la psicología del trabajo 

y de las organizaciones. 
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Dimensiones del Engagement 

Para Schaufeli et al., (2002), el Engagement es un constructo positivo y motivacional que no tiene 

una continua oposición directa con las tres dimensiones del burnout, sino que es más independiente 

y está caracterizado por sus tres dimensiones vigor, dedicación y absorción. Por vigor se entiende 

estar energizados en las actividades laborales, mostrar resiliencia frente a dificultades, aspiración por 

continuar en el trabajo y persistencia. La dedicación se refiere a mantener motivación durante la 

jornada y tener un espíritu de orgullo, emoción, inspiración y significado por la actividad que realiza. 

Finalmente la absorción significa por mantenerse concentrado y completamente envuelto por las 

actividades que se realiza en el trabajo y sentir que el tiempo pasa muy rápido.  

Factores asociados al Engagement  

Conceptualmente hablando, el término Engagement y el término Burnout son opuestos, pero si se 

les estudia empíricamente hallara que si bien algunas personas no tienen el síndrome de burnout  

tampoco se encuentran engaged. Es por esto que no se trata de una imagen espejo empíricamente 

hablando, ya que una persona puede tener síndrome de burnout y sentirse bien y mejorar al día 

siguiente, dependiendo del contexto en el que labora, así que ambas están relacionadas negativamente 

pero no son perfectos opuestos. (Juárez, A., Hernández, C. I., Flores, C. A., & Camacho, A., 2015)  

Engagement y otros Constructos Positivos  

En la entrevista entre Schaufeli y Juárez en el 2015 también se le pregunto si existía alguna 

diferencia con otros constructos positivos como la Felicidad o la satisfacción laboral, Schaufeli, 

explico que Engagement se trata más de un constructo positivo activo ya que entra en acción la 
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estimulación y la energía , a diferencia de la satisfacción o la Felicidad que son constructos  más 

pasivos debido a que uno puede estar sentado y sentirse satisfecho y no sentirse realmente animado 

o estimulado.  

Diversos estudios señalan que el Engagement presenta relaciones positivas con los resultados 

organizacionales, como por ejemplo el compromiso organizacional, conducta extra-rol, iniciativa 

personal y con el rendimiento y la calidad del servicio (Salanova & Schaufeli, 2009). En esta misma 

dirección Schaufeli y Bakker (2004) destacan que se han observado consecuencias positivas del 

Engagement tanto a nivel cognitivo (satisfacción con el trabajo, por ejemplo) y conductual (trabajar 

horas extras o comportamiento proactivo, por ejemplo). Cabe desatacar que estas consecuencias del 

Engagement son de alto valor para el desarrollo de organizaciones saludables, más aun se ha 

observado que los trabajadores engaged presentan bajos niveles de presión y estrés (Schaufeli, Taris 

&VanRhenen, 2009) y menos quejas psicosomáticas (Demerouti et al., 2001). 

Bakker, A., Demerouti, E. (2008), afirmaron que en investigaciones previas los empleados que 

poseían Engagement eran personas que demostraban más resiliencia frente a las dificultades en sus 

centros de trabajo, que generaban su propia retroalimentación positiva  gracias a sus habilidades de 

positividad y eficacia.   

Aspectos Positivos del Engagement  

Según Demerouti, E., Bakker, A., Janssen, P. & Schaufeli, W. (2001), y Salanova, M, et al,. 

(2000), explican las consecuencias de vivir laboralmente con Engagement, traen consecuencias 

importantes, básicamente hacia las actitudes hacia el trabajo y la empresa en la que se desempeñan, 

la forma en como realizas tus funciones, su salud y la disminución de síntomas psicosomáticos.  
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Salanova, M., Agut, S., y Peiró, J. M. (2005), comentaron que evidenciaron en el personal más 

iniciativa al desempeñar su trabajo, así como el deseo de querer aprender cosas nuevas y estar 

decidido a afrontar nuevas metas, demostraban mejor calidad en el servicio al cliente lo cual provoca 

más lealtad y fidelidad.  

Ocampo, R., Juárez, A., Arias, F., Hindrichs,I., (2015), encontraron que los recursos laborales que 

propician el Engagement son la oportunidad de línea de carrera, el nivel de autonomía que tienen en 

el trabajo, la capacitación que puedan recibir, el apoyo por parte de sus compañeros y de sus 

supervisores, así como la retroalimentación positiva por su buen desempeño. 

En diferentes estudios mostraron que los trabajadores que contaban con altos niveles del 

constructo positivo Engagement resultan ser colaboradores más activos en su trabajo, muestran una 

conexión afectiva con lo que hacen, están  energizados, son participes de diferentes actividades 

dentro de su centro laboral, siempre muestran resultados por encima de las expectativas, se 

comprometen con la cultura organizacional, andan en busca de nuevos retos, se motivan a seguir 

teniendo un buen desempeño laboral, y muestran iniciativa en cualquier proceso empresarial. 

(Salanova,Schaufeli, Llorens, Peiró y Grau, 2000; Schaufeli et al., 2001 Schaufeli et al., 2002). 

(…)desarrollo de la Psicología Organizacional Positiva, ya que esta perspectiva tiene como 

objetivo comprender, predecir y optimizar las fortalezas de las personas y los grupos en las 

organizaciones, así́ como su gestión efectiva (Salanova & Schaufeli, 2009). 

Según Salanova, M y Llorens, S (2008), después de efectuar un adecuado  diagnostico a la 

empresa, las autoras sugieren implementar acciones de mejora y optimizar los procesos laborales que 

se vivencian en la empresa y de los cuales se denota deficiencia, proponen tres acciones a llevar: 

a) Potenciando los recursos relacionados con la tarea. 
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b) Implantando nuevos recursos laborales.  

c) Mejorando los recursos sociales del lugar de trabajo.  

Se ha demostrado que tener una buena salud ocupacional en el lugar en donde se labora es 

predictor de buenas relaciones entre los empleados. Una organización saludable es aquella que 

desarrolla y respeta su clima y cultura, para lograr resultado en el desempeño de sus trabajadores. 

Promueven la salud de sus trabajadores tanto física como emotiva, generando productos y servicios 

que puedan generar impacto en la sociedad y fomentando buenas relaciones con su entorno y sus 

clientes, ya que en medida en que sus procesos sean mejor elaborados, mejores resultaran sus 

productos y servicios. El liderazgo es algo vital en una empresa ya que un buen líder procura siempre 

seguir los objetivos empresariales manteniéndose siempre apegado a su clima y cultura 

organizacionales y por ende generar Engagement en sus colaboradores. Un indicador de que si existe 

Engagement en una empresa es cuantos colaboradores “renunciaron” a su cargo antes de terminar su 

contrato, a pesar de necesitar sus ingresos mensuales ya sea para mantenerse independientemente o 

a toda una familia (Acosta H, Salanova M, Llorens S. 2011; Grueso M, González J, Rey C., 2014). 

Las unidades de negocios con los más altos niveles de Engagement tienen una probabilidad del 

83% de tener un alto rendimiento. Cuando las organizaciones se dedican a fomentar el Engagement 

en sus empleados, experimentan un alza de 240% en los resultados de negocio relacionados con el 

rendimiento.( Harter J, Schmidt F, 2014.;  Kilham E, Agrawal S,Dodge T, D´Analeze G. 2012; Health 

and Safety Executive. Costs to Britain of workplace injuries and work-related ill health: 2009) 

Según Bakker y Demerouti (2008), Bakker y Demerouti (2013), Demerouti y Bakker (2011); el 

burnout es provocado cuando se siente agotado por elevadas demandas laborales mientras que el 

Engagement era producido por los recursos laborales que el colaborador podía percibir.  
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Asimismo en el estudio de (Ocampo,R et al., 2015), descubrieron que las horas extras se relaciona 

positivamente con en Engagement al igual que otro estudios (Beckers, D. G., Van der Linden, D., 

Smulders, P. G., Kompier,M. A., Van Veldhoven, M. J., & Van  peren, N. W., 2004). Sin embargo, 

es importante señalar que las horas de trabajo en exceso tienen una relación con las demandas 

psicológicas y el esfuerzo extrínseco de los trabajadores, lo cual a largo plazo podría tener un efecto 

negativo en la salud de los trabajadores, como las enfermedades cardiovasculares (Kivimäki, M., 

Jokela, M., Nyberg, S. T., Singh-Manoux, A.,Fransson, E. I., Alfredsson, L., Virtanen, M. 2015). 

 

Antecedes investigativos 

Felicidad 

Alarcón (2007), en una investigación sobre la relación entre Felicidad y las variables género, edad 

y estado civil de las personas, con una muestra de 163 sujetos de clase media y media alta, varones 

y mujeres, solteros y casados, de edades entre los 20 y 60 años, encontró que el género es una variable 

no determinante de la Felicidad o para decirlo en otros términos,  hombres y mujeres pueden ser 

igualmente felices. 

Por otro lado, se buscó la relación entre edad y Felicidad, formando cinco grupos de edades: 20, 

30, 40, 50 y 60; encontrando que existían diferencias entre las edades. Para establecer entre que pares 

de edades las diferencias eran significativas se utilizó la prueba de Tukey HSD; encontrándose un 

único valor significativo entre sujetos de 30 y 50 años. Adicionalmente se encontró que las medias 

más elevadas corresponden a las edades de 50 y 60 años. Dichos datos nos hacen dudar de la creencia 

de que las personas mayores son menos felices que los jóvenes y también que la satisfacción con la 

vida, no declina con la edad. 
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El tercer objetivo de investigación buscó la relación entre la Felicidad y el estado conyugal, 

formándose dos grupos, uno de solteros y otro de casados, cada uno de los grupos integrado por 

varones y mujeres. La media de casados, resultó más elevada que la de solteros con una diferencia 

significativa, según el test de Student. Además, en el grupo de casados no se encontraron diferencias 

significativas entre las medias de Felicidad de varones y mujeres, respectivamente, concluyéndose 

con esto que aquello que determina la Felicidad es el estado matrimonial y no el género de los 

individuos, lo anterior puede deberse a que las personas casadas, hombres y mujeres, han tenido 

experiencias afectivas satisfactorias y gratificantes en el curso de su vida matrimonial. 

Graham y Chattopadhyay (como se citó en Villa, 2015), en un estudio reciente realizado a 120 

países, exploraron las diferencias de género respecto del bienestar alrededor del mundo, 

encontrándose que las mujeres, obtuvieron mayores niveles de bienestar subjetivo en términos 

generales, con algunas excepciones en los países de bajos ingresos económicos. Estos hallazgos 

sugieren que la brecha se hace más grande en escenarios en donde la mujer vive en zonas urbanas, 

es casada, tiene un mayor nivel educativo y goza de una equidad en los derechos de género.  

Guimet (2011), realizó una investigación con el fin de comparar el bienestar psicológico y sus 

respectivas dimensiones entre un grupo de mujeres privadas de su libertad que realiza ejercicio físico 

(112 internas) y un grupo que no lo hace (45 internas), en dos establecimientos penales de la ciudad 

de Lima. Se encontraron diferencias significativas tanto en la escala general de bienestar psicológico 

como en sus respectivas dimensiones, a excepción de autonomía. En el grupo de internas que realiza 

ejercicio físico, el bienestar psicológico se relacionó positivamente con algunas variables de 

importancia, como la edad y el tiempo de reclusión. Adicionalmente, se hallaron diferencias 

significativas en los niveles de bienestar psicológico con respecto al grado de instrucción de las 

internas que realizan alguna clase de ejercicio físico.  
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Por otro lado, Lyubomirsky, Tkach y Dimateo (2006), investigaron diferencias y similaridades 

entre los constructos  Felicidad duradera y autoestima, con una muestra de 621 participantes, 

empleados retirados de edades entre los 51y 95 años, que completaron medidas estandarizadas de 

afecto, personalidad, características psicosociales, salud física y datos demográficos. Las relaciones 

entre cada una de las dos variables objetivo (Felicidad y Autoestima), y el juego completo de 

variables restantes, fueron evaluadas a través de una serie de análisis estadísticos sucesivos, como 

correlaciones simples de Pearson, correlaciones parciales y análisis de regresión jerárquica. Los 

resultados mostraron que la Felicidad y la autoestima están altamente correlacionadas. 

Poloma y Pendleton (como se citó en Emmons, Cheung y Tehrani, 1998), proporcionaron una 

crítica completa de la literatura de investigación sobre la religiosidad y los dominios del bienestar 

general. En su estudio emplearon ocho medidas de religiosidad, encontrando que la religiosidad es 

un importante predictor de la satisfacción general con la vida, el bienestar existencial y la Felicidad 

en general. Concluyen además que el concepto de religión es un dominio que merece el estudio de 

aquellos investigadores del bienestar. 

Limonero, Tomás, Fernández, Gómez y Ardilla (2012), analizaron la relación entre la resiliencia 

y la satisfacción con la vida. Utilizaron una muestra de 254 estudiantes universitarios que 

respondieron a diferentes cuestionarios. Los estudiantes con altas puntuaciones en estrategias 

resilientes presentaban mayores niveles de reparación emocional percibida y de satisfacción con la 

vida. Se observó también que los que presentaban altos niveles de estrategias resilientes y reparación 

emocional percibida, presentaban mayor satisfacción con la vida. Por otra parte, se observaron 

correlaciones positivas entre las puntuaciones obtenidas en las tres variables.  

En una investigación realizada por Alarcón y Caycho (2015), se analizó, a través de un estudio de 
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diseño transaccional causal predictivo, la relación probable entre la gratitud y la Felicidad, con una 

muestra de 300 personas, 147 varones y 153 mujeres, con edades entre 20 y 30 años, estudiantes de 

universidades públicas y privadas de Lima Metropolitana. Algunos de los principales resultados 

mostraron que dos de los factores de la gratitud como son, reciprocidad y obligación moral 

correlacionan positiva y significativamente con la Felicidad, así como con los factores, sentido 

positivo de la vida, satisfacción con la vida y realización personal. Lo anterior implica que el 

agradecer el beneficio recibido y la satisfacción relacionada conlleva a actitudes y experiencias 

positivas hacia la vida, alcanzando autosuficiencia y tranquilidad emocional. Por otro lado, el factor 

cualidad sentimental se relacionó positivamente y significativamente con la Felicidad y con 

satisfacción con la vida. Entre la gratitud y la Felicidad no se observaron diferencias estadísticamente 

significativas entre varones y mujeres. Para determinar cuál o cuáles de los factores de la gratitud 

predecían mejor la Felicidad, se realizó un análisis de regresión múltiple, observándose en 

conclusión, que la gratitud y la Felicidad se correlacionan positiva y significativamente. 

Guzmán (2010) en un estudio local, realizó una investigación de las relaciones entre múltiples 

variables laborales y la Felicidad  en una muestra probabilística estratificada por racimos de la 

Población Económicamente Activa (PEA) de la Región Arequipa - Perú, compuesta por 400 sujetos, 

hombres y mujeres en edad productiva, empleados y desempleados, independientes y dependientes, 

con diferentes grados de antigüedad en el empleo; incluyendo, amas de casa y empleadas del hogar. 

Se evaluaron asimismo, tres variables psicosociales del trabajo como son sentido del trabajo, apoyo 

social y satisfacción con el trabajo, provenientes del enfoque ISTAS21, relacionándolas con los 

resultados generales y las dimensiones de la Escala de la Felicidad de Lima (EFL). Se encontraron 

también relaciones significativas entre Felicidad y condición de la actividad laboral, así como con el 

tiempo de permanencia en el puesto. Asimismo, correlaciones positivas de diferente magnitud entre 
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Felicidad y los factores psicosociales: sentido del trabajo, apoyo social y satisfacción en el trabajo. 

Se han encontrado también relaciones significativas entre la Felicidad y variables como la edad, el 

género y el estado civil en la población que trabaja. Asimismo; respecto a algunas dimensiones de la 

Felicidad, se encontraron relaciones importantes entre la dimensión factor Sentido Positivo de la 

Vida y la condición de la actividad laboral, el tiempo de permanencia en el puesto, edad, nivel 

educativo y estado civil; relaciones significativas entre Satisfacción con la Vida y la condición de la 

actividad laboral, tiempo de permanencia, edad, género y estado civil. Por otro lado, relaciones 

significativas entre Realización Personal y condición de la actividad laboral, nivel educativo, género 

y estado civil. Finalmente, se encontró una relación significativa entre Alegría de Vivir y condición 

de la actividad laboral y tiempo de permanencia en el puesto. 

 

Engagement 

Según los resultados de la investigación de Schaufeli y Bakker con una muestra internacional de 

25.000 empleados de 13 países diferentes (Australia, Bélgica, Canadá, Finlandia, Francia, Alemania, 

Grecia, Holanda, Noruega, Portugal, España, Sudáfrica y Suecia) muestran que los trabajadores 

mayores se sienten más vinculado/as con el trabajo que los más jóvenes (Schaufeli y  Bakker, 2004). 

Este resultado puede deberse a que las personas que seleccionaron podrían haber estado sesgadas 

bajo el efecto del trabajador (“Healthy worker effect”): que significa que las personas que están 

felices permanecen en su trabajo, y las personas que no abandonan su trabajo.  

Oramas, A., Marrero, I., Cepero, E., Del Castillo, N., y Vergara, A. (2014) en su estudio evaluó 

el constructo positivo “Work Engagement” en trabajadores cubanos. La muestra se tomó 

aleatoriamente con 400 trabajadores cubanos con diferentes ocupaciones: profesores, investigadores, 
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albañiles, entre otras ocupaciones de servicio y producción. El rango de edad de los participantes era 

de 18 y 79 años, con una media de 43,24 años y una desviación típica de 13,6. En el análisis de la 

relación del constructo positivo Engagement con diferentes variables como edad, sexo y nivel de 

educación, en la cual solo aparecen una correlación positiva con la edad, a mayor edad, mas absortos 

en el trabajo, pero tiene una relación débil, los autores acotan que se debe tener cuidado con estos 

resultados, como también los encontraron en otros países debido al sesgo de selección bajo el efecto 

de trabajador feliz, que explica que las personas que se encuentran felices mantienen su trabajo y los 

que no terminan abandonándolos.  

Pena, Rey y Extremera (2012) realizaron una investigación en la cual examinaron las diferencias 

en un grupo de profesoras de inicial y primaria en España, en centros educativos públicos, mixtos 

(varones y mujeres), encontrando que las docentes presentaban puntuaciones más altas en dedicación, 

absorción y vigor que los profesores hombres.  

Oramas et al. (2014), realizo una investigación para medir el constructo positivo “Work 

Engagement” en trabajadores cubanos, de diferentes ocupaciones, en las cuales encontró que los 

varones obtuvieron valores ligeramente mayores en las dimensiones vigor y dedicación en 

comparación con las mujeres. Mientras que las mujeres obtuvieron valores ligeramente mayores en 

la dimensión de absorción. Los autores explican este resultado y la diferencia hallada en el género, 

en base a otras investigaciones, que son los hombres quienes alcanzan más puntuaciones que las 

mujeres, pero son pocas las diferencias. La única dimensión en la que las mujeres tienen puntuaciones 

bajas es la de vigor, siendo diferentes en las otras dimensiones. Los autores creen que esto se debe 

debido a que la mujer desempeña una labor no solamente en su centro de trabajo, sino que también 

en su hogar, lo que se ha llamado doble presencia. Sin embargo las mujeres compensan su déficit en 

vigor con puntuaciones similares en la dimensión de dedicación y mayor nivel en absorción.  
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En ocasiones el Engagement puede depender de la carrera evaluada, viéndolo desde una 

perspectiva de roles de género, si la ocupación elegida es masculina o femenina. Es por esto que en 

los trabajos que se consideran masculinos como la ingeniería, puede que los hombres resulten con 

niveles altos de Engagement, así como la enfermería las mujeres resultarían con mejores resultados.  

Según Parra, P. (2010) refiere que existen estudios que no establecen diferencias entre los niveles 

de Engagement de estudiantes universitarios hombres y mujeres.  

Oramas et al. (2014) realizaron una investigación para evaluar el constructo positivo de 

Engagement en una muestra de trabajadores cubanos, en la cual consideraron la variable 

sociodemográfica de escolaridad, hallando diferencias en la dimensión de vigor, las personas con 

secundaria completa tienen un valor medio mayor que las personas que son técnicos con un valor 

medio y los universitarios. En la dimensión de absorción, los que cuentan con una educación superior 

presentan mayores niveles en esta escala, las personas con educación técnica un valor medio pero 

claramente significativa. Comprobaron que existía una asociación estadísticamente positiva entre 

vigor y escolaridad, siendo estos resultados independientes del sexo.  

Engagement y Felicidad 

Si bien, la bibliografía de Felicidad y Engagement es extensa, no se han encontrado muchas 

investigaciones que las relacionen. 

-Garrosa, Blanco-Donoso, Moreno-Jimenez, González y Fraca (2014, citado por Davey, 2016) 

analizaron el papel del Engagement sobre el sentido de la coherencia y la reevaluación cognitiva. Los 
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autores concluyen lo siguiente: “Aquellos voluntarios que tienden a ver los cambios que se producen 

en su vida como dignos de invertir esfuerzo y energía, probablemente afrontarán con mayor vigor 

sus actividades dentro de la organización. El papel de las emociones positivas en los voluntarios ha 

sido relacionado con su intención de permanencia dentro de la organización”. La investigación citada 

evidencia la importancia del Engagement y cómo esta no es ajena al Sentido de la vida y a las 

actividades que realiza la persona. Por otra parte, se observa la relación que guarda con las emociones 

positivas como el optimismo. Lamentablemente, no se profundiza en ello. Frente a este vacío, la 

presente investigación analiza la relación del Engagement con una emoción positiva que es la 

Felicidad. 

-Extremera, Durán y Rey (2005, citado por Davey, 2016) analizaron la relación entre los niveles 

de inteligencia emocional percibida y satisfacción vital, Felicidad subjetiva y Engagement en una 

muestra de personal asistencial que trabaja con personas con discapacidad intelectual. Para 

Inteligencia Emocional (IE) percibida aplicaron la escala Trait Meta-Mood Scale (TMMS) de 

Salovey et al. de 1995. Para  la Felicidad emplearon la escala de Felicidad subjetiva de Lyubormirsky 

y Lepper del año 1999 y para Engagement emplearon la escala Engagement de Schaufeli et al. del 

año 2002, la cual posee las dimensiones: vigor, dedicación y absorción. Encontraron relaciones 

positivas entre satisfacción vital y Felicidad subjetiva y las dimensiones de Engagement. 

 

Hipótesis 

Existe correlación positiva entre Felicidad y Engagement en docentes de una corporación 

educativa en la ciudad de Arequipa 2017.  
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CAPÍTULO II 

DISEÑO METODOLÓGICO 
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Diseño de Investigación  

El tipo de investigación es descriptivo comparativo y correlacional, porque pretende analizar 

cómo se manifiestan la Felicidad y el Engagement, si existen diferencias según variables 

sociodemográficas y si ambas variables se relacionan (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.99). 

Las variables de estudio son la Felicidad y el Engagement y las variables sociodemográficas son 

sexo, edad, y puesto de trabajo. 

 

Técnicas o entrevista  

La técnica que se empleará en esta investigación fue la entrevista presencial y aplicación de test, 

La Escala de Felicidad de Lima de Reynaldo Alarcón (2006) y El Cuestionario Engagement (Utrecht 

Work Engagement Scale - UWES) de Marisa Salanova, Wilmar B. Shaufeli, Susana Llorens, Jose 

M. Peiro, Rosa Grau. 

 

Instrumento 

1. Escala de Felicidad de Lima 

La Escala de Felicidad de Lima desarrollada por Alarcón (como se citó en Arias et al., 2016), es 

conocida en el Perú así como en otros países, en los cuales se realizaron diferentes estudios donde se 

analizaron sus propiedades psicométricas. En Lima, fue aplicada a 709 estudiantes universitarios, 

hombres y mujeres, de 20 a 30 años de edad. La muestra estuvo compuesta por 709 estudiantes, 333 

hombres y 376 mujeres, que cursaban estudios en universidades públicas y privadas de Lima, en 

diversas áreas profesionales. El análisis ítem-test encontró correlaciones altamente significativas para 

cada uno de los reactivos (p<.001), lo que indica que los ítems miden indicadores de un mismo 

constructo. 
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El instrumento presenta elevada consistencia interna (alpha de Cronbach=.916); la validez 

convergente se evaluó a través de correlaciones entre puntajes de Felicidad y dimensiones del 

Inventario de Personalidad de Eysenck, encontrándose una correlación positiva y significativa entre 

Felicidad y extraversión (r=.378; p<.01), con neuroticismo fue negativa y significativa (r=-.450; 

p<.01). Entre Felicidad y afectos positivos la correlación fue positiva y significativa (r=.48; p<.01) 

y con afectos negativos fue negativa y significativa (r=-.51; p<.01). Ambos resultados están de 

acuerdo con los obtenidos por otros autores.  

La validez de constructo se estableció por Análisis Factorial, el análisis de componentes 

principales y la rotación ortogonal (Varimax) extrajeron cuatro factores identificados como: 1. 

Sentido positivo de la vida; 2. Satisfacción con la vida; 3. Realización personal, y 4. Alegría de vivir. 

Dicha escala también ha sido validada en otras regiones del Perú, por ejemplo Morillo (como se 

citó en Arias et al., 2016), en una muestra de 318 universitarios de la ciudad de Trujillo, realizó el 

análisis de validez de la Escala de Felicidad de Lima, mediante el método ítem test con el objetivo 

de estudiar la correlación entre las respuestas a cada ítem y la puntuación total. Los resultados indican 

coeficientes de correlación muy satisfactorios. Así, en el factor de sentido positivo de vida, las 

correlaciones fluctúan entre .436 y .560; en el factor de satisfacción con la vida, oscilan entre .678 y 

.838; en el factor de realización personal, fluctúan entre .713 y .802; en el factor de alegría de vivir, 

oscilan entre .869 y .907. Por otro lado, se obtuvieron coeficientes de confiabilidad en la escala de 

sentido positivo de la vida de .88, satisfacción con la vida de .87, realización personal de .84, alegría 

de vivir de .90; mientras que la escala total presenta un coeficiente de .94.  

Por su parte, en nuestra ciudad Arias et al., (2016),  realizó un análisis psicométrico con una 

muestra de estudiantes universitarios. La muestra estuvo conformada por 322 estudiantes 
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universitarios de la Universidad Católica San Pablo de Arequipa con un rango de edad de entre 17 y 

28 años. Para determinar la validez primero se procedió a realizar correlaciones ítem escala, 

obteniendo coeficientes de correlación que se ubican entre .33 y .64. Se valoró la validez de 

constructo por medio del análisis factorial exploratorio con el método de mínimos cuadrados no 

ponderados, obteniéndose un valor KMO de .927. Mediante la técnica de rotación Promin se hallaron 

cuatro factores, que confirman los factores propuestos por Alarcón. Los resultados indican que la 

Escala de Felicidad de Lima presenta adecuadas propiedades psicométricas que permiten recomendar 

su empleo como instrumento de evaluación de la Felicidad en población universitaria. 

2. Cuestionario Engagement (UWES) 

Nombre Original: Cuestionario Engagement (Utrecht Work Engagement Scale -    UWES) 

Autor: Marisa Salanova, Wilmar B. Shaufeli, Susana Llorens, Jose M. Peiro, Rosa Grau.  

Procedencia: España  

Administración: Individual o Colectiva.  

Duración: Aproximadamente 20 minutos. 

Aplicación: Adolescentes y adultos con edades comprendidas entre los 19 y 80 años. 

Tipificación: Trabajadores hombres o mujeres de diferentes ocupaciones y sectores  socio- 

económicos.  

Puntuación: Calificación manual.  

Significación: Estructura factorial 3 subcomponentes. 

Usos: Organizacional. Son potenciales usuarios aquellos Profesionales que se desempeñan como 
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expertos en prevención de riesgos laborales o del departamento de  Recursos Humanos de las 

empresas. 

Materiales: Cuestionario en el cual se marca las respuestas, lápiz o lapicero.   

 

Estudios psicométricos de la prueba original  

El concepto del constructo positivo Engagement recibió mucha atención cuando se empezó 

utilizar así como la escala que lo mide, la Ulrecht Work Engagement Scale (UWES, Schaufeli & 

Bakker, 2003),  fue creada en Holanda y para su construcción se partió de 24 ítems, de los cuales 

nueve median vigor, ocho ítems median dedicación y la mayor parte constituían reactivos del 

Maslash Burnout Inventory (MBI) redactados de manera inversa. Después de realizar muchas 

investigaciones y someterlas a un estudio psicométrico resultaron en la versión final de 17 ítems los 

cuales se distribuían en las tres subescalas, que son vigor, dedicación y absorción. Existe también 

una escala de 15 ítems y la más corta de 9 ítems, contando con la misma validez y confiabilidad que 

la escala de 17 ítems.  

El manual preliminar del UWES – Utrecht Work Engagement Scale, elaborado por Schaufeli y 

Bakker (2003), fue traducido por Valdez y Ron (2011) a partir del trabajo realizado por Benevides-

Pereira, Fraiz de Camargo y Porto (2009), quienes realizaron la primera introducción a la primera 

versión al español del UWES. Respecto a la validez y confiabilidad, resumieron los resultados de los 

análisis psicométricos del UWES indicando lo siguiente:  

 Validez factorial: Los análisis factoriales confirmatorios muestran que la estructura hipotética del 

UWES de tres factores, es superior al modelo de un solo factor y se ajusta a los datos de las diversas 
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muestras tomadas en Holanda, España y Portugal.   

Correlación interna: El análisis factorial confirmatorio del UWES define una estructura 

tridimensional. Estas tres dimensiones están íntimamente relacionadas. Las correlaciones entre las 

tres escalas generalmente exceden el .65. La correlación entre las variables latentes presenta un 

intervalo entre .80 y .90  

Consistencia interna: La consistencia interna de las tres escalas del UWES es adecuada. En todos 

los casos, los valores α de Cronbach son iguales o superan el valor crítico de .70 Usualmente, los 

valores α de Cronbach varían entre .80 y .90 (cita a Salanova et al., 2000)  

Estabilidad: Los puntajes del UWES son relativamente estables a través del tiempo y presentan 

una estabilidad promedio de dos años para los coeficientes de vigor, dedicación y absorción, los 

cuales son  .30, .36 y .46. respectivamente. 

 

Población y Muestra  

 

Para realizar esta investigación obtendremos los datos de una corporación educativa en la ciudad 

de Arequipa, la población consiste en 123 trabajadores y nuestra muestra intencional total de 123 

personas de un colegio privado del Perú.  

Las características de la muestra fueron: género, edad, y puesto. Se recogió una muestra de 

personas de ambos sexos, 68 mujeres y 55 hombres. Se delimitó tres rangos de edades, adultez 

emergente y temprana de 20-40 años, adultez media de 40-65 años y adultez tardía de  65 a más 

(Duskin, R., Papalia, D., & Martorell, G. (2012). Se aplicó a todos los docentes de las instituciones 

los cuales tenían distintos puestos: directivo, coordinador, docente y auxiliar. 
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Estrategia de recolección de datos 

Para la recolección de datos se realizaron reuniones con los trabajadores, en las que se les aplicó 

simultáneamente ambas escalas. La aplicación de dichos cuestionarios se realizó de manera tanto 

colectiva como individual y la duración promedio fue de 20 minutos cada sesión. 

Al ingresar a cada una de las reuniones grupales se estableció un buen rapport y se explicó a los 

trabajadores el tema a tratar, detallando las instrucciones necesarias para la resolución de ambos 

cuestionarios, asegurando la absoluta confidencialidad y reafirmando el uso de la información 

recogida solo para fines investigativos. 

 

 Criterios de Procesamiento de la Información 

 

 El análisis de los datos, comprendió tanto la estadística descriptiva compuesta por medias y 

percentiles y la estadística inferencial mediante el coeficiente de correlación de Pearson y el paquete 

estadístico para ciencias sociales (SPSS) versión 21 

El proceso de datos se realizó a través del software estadístico SPSS versión 21, en el cual se usó 

un nivel de confianza de 95% con un margen de error del 5%. Los resultados se presentan mediante 

cuadros estadísticos y las relaciones entre las variables estudiadas. 
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Tabla 1: Correlación entre Felicidad y Engagement de los docentes 

 

Correlaciones 

 ENGAGEMENT FELICIDAD 

ENGAGEMENT 

Correlación de Pearson 1 ,364** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 123 123 

FELICIDAD 

Correlación de Pearson ,364** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 123 123 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

De acuerdo a la tabla 1 sobre la relación entre el Engagement y la Felicidad se puede observar que 

existe una correlación moderada significativa y positiva entre ambas variables, lo que significa que 

mientras mayor sea la Felicidad en los trabajadores mayores son los niveles de Engagement o 

viceversa. 
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Tabla 2: Niveles de Felicidad de los docentes 

 

Niveles 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 

    Muy  Bajo 
 
32 

 
26,0 

Bajo 10 8,1 

       Medio 40 32,5 

       Alto 18 14,6 

       Muy Alto 
        
         23 

 
18,7 

Total 123 100,0 

 

De acuerdo a la tabla 2 sobre los niveles de Felicidad en los trabajadores se puede inferir que el 

32,5% tiene un nivel medio de Felicidad, mientras que el 26% tiene un nivel muy bajo, el 18,7% 

tiene un nivel muy alto, el 14,6% e un nivel alto y el 8,1% en un nivel bajo, lo que significa que los 

evaluados tienen un estado de satisfacción promedio. 
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Tabla 3: Niveles de Felicidad de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Sexo * Niveles 

 Niveles  

 

Total Muy bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 

Sexo 

Mujeres 

 
 

Recuento 
18 6 21 11 12 68 

% dentro de Niveles 
56,3% 60,0% 52,5% 61,1% 52,2% 55,3% 

Hombres 

 
 

Recuento 
14 4 19 7 11 55 

% dentro de Niveles 
43,8% 40,0% 47,5% 38,9% 41,8% 44,7% 

Total 

Recuento 
32 10  40 18 23 123 

% dentro de Niveles 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Sig=0,868 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 3 sobre los niveles de Felicidad de acuerdo al sexo se puede inferir que el 

61,1% de mujeres tiene niveles Felicidad altos mientras que el 47,5% de los hombres tienen niveles 

medios de Felicidad. Además se puede observar que a la comparación que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a al sexo (p<0,05). 
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Tabla 4: Niveles de Sentido positivo de la vida  de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Sentido Vida * Sexo 

 Sexo  

Total 
Mujeres Hombres 

Niveles Sentido Vida 

Muy Bajo 
Recuento 6 6 12 

% dentro de Sexo 8,8% 10,9% 9,8% 

Bajo 
Recuento 11 8 19 

% dentro de Sexo 16,2% 14,5% 15,4% 

Medio 
Recuento 33 23 56 

% dentro de Sexo 48,5% 41,8% 45,5% 

Alto 
Recuento 10 6 16 

% dentro de Sexo 14,7% 10,9% 13,0% 

Muy Alto 
Recuento 8 12 20 

% dentro de Sexo 11,8% 21,8% 16,3% 

Total 

Recuento 

 

% dentro de Sexo 

68 

 

100,0% 

55 

 

100,0% 

123 

 

100,0% 

 

Sig=0,512 (p>0,05) No tiene diferencia significativa 

 

De acuerdo a la tabla 4 sobre los niveles de sentido positivo de la vida se puede ver que el 48,5% 

de las mujeres tienen niveles medios de sentido positiva de la vida, mientras que el 41,8% de hombres 

tienen niveles medios de sentido positiva de la vida. Así mismo se puede observar que no existe una 

diferencia significativa entre los puntajes de acuerdo al sexo. 
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Tabla 5: Niveles de Satisfacción con la vida  de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Satisfacción con la vida * Sexo 

 Sexo  

Total 
Mujeres Hombres 

Niveles Satisfacción con la vida 

 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 
9 5  

14 

% dentro de Sexo 13,2% 9,1% 11,4% 

Bajo 

 
 

Recuento 59 50 109 

% dentro de Sexo 86,8% 90,9% 88,6% 

Total 
Recuento 

% dentro de Sexo 

68 

100,0% 

55 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,476 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 5 sobre los niveles de satisfacción con la vida se puede ver que el 86,8% de 

las mujeres tienen niveles bajos de satisfacción con la vida, mientras que el 90,9% de hombres tienen 

niveles bajos de satisfacción con la vida. Así mismo se puede observar que no existe una diferencia 

significativa entre los puntajes de acuerdo al sexo. 
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Tabla 6: Niveles de Realización Personal  de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Realización Personal * Sexo 

 Sexo  

Total Mujeres Hombres 

Niveles Realización Personal 

 

Muy Bajo 

 

Recuento 7 7 14 

% dentro de Sexo 
10,3% 12,7% 11,4% 

 

Bajo 

 

Recuento 17 21 38 

% dentro de Sexo 25,0% 38,2% 30,9% 

 

Medio 

 

Recuento 23 19 42 

% dentro de Sexo 33,8% 34,5% 34,1% 

 

Alto 

 

Recuento 13 6 19 

% dentro de Sexo 19,1% 10,9% 15,4% 

 

Muy Alto 

 

Recuento 

% dentro de Sexo 

8 

11,8% 

2 

3,6% 

10 

8,1% 

Total 

Recuento 

 

% dentro de Sexo 

68 

 

100,0% 

55 

 

100,0% 

123 

 

100,0% 

 

Sig=0,032 (p<0,05) Tiene diferencia significativa 

 

De acuerdo a la tabla 6 sobre los niveles de realización personal se puede ver que el 33,8% de las 

mujeres tienen niveles medios de realización personal, mientras que el 38,2% de hombres tienen 

niveles bajos de realización personal en comparación con las mujeres. Así mismo se puede observar 

que existe una diferencia significativa entre los puntajes de acuerdo al sexo. 
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Tabla 7: Niveles de Alegría de vivir  de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Alegría de vivir * Sexo 

 Sexo  

Total Mujeres Hombres 

Niveles Alegría de vivir 

 

Muy Bajo 

 

Recuento 6 3 9 

% dentro de Sexo 8,8% 5,5% 7,3% 

 

Bajo 

 

Recuento 7 4 11 

% dentro de Sexo 10,3% 7,3% 8,9% 

 

Medio 

 

Recuento 29 31 60 

% dentro de Sexo 42,6% 56,4% 48,8% 

 

Alto 

 

Recuento 7 8 15 

% dentro de Sexo 10,3% 14,5% 12,2% 

 

Muy Alto 

 

Recuento 19 9 28 

% dentro de Sexo 27,9% 16,4% 22,8% 

Total 

     Recuento 

 

% dentro de Sexo 

68 

 

100,0% 

55 

 

100,0% 

123 

 

100,0% 

 

Sig=0,661 (p>0,05) No tiene diferencia significativa 

 

De acuerdo a la tabla 7 sobre los niveles de alegría de vivir se puede ver que el 42,6% de las 

mujeres tienen niveles medios de alegría de vivir, mientras que el 56,4% de hombres tienen niveles 

medios de alegría de vivir. Así mismo se puede observar que no existe una diferencia significativa 

entre los puntajes de acuerdo al sexo. 
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Tabla 8: Niveles de Felicidad de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Puesto * Niveles 

  

Niveles 

 

Total 

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto  

Puesto 

Docentes 

 
 

Recuento 26 7 33 15 17 98 

% dentro de Puesto 26,5% 7,1% 33,7% 15,3% 17,3% 100,0% 

Coordinadores Recuento 3 1 2 3 3 12 

 
 

% dentro de Puesto 
25,0% 8,3% 16,7% 25,0% 25,0% 100,0% 

Directivos Recuento 1 0 3 0 1 5 

 
 

% dentro de Puesto 
20,0% 0,0% 60,0% 0,0% 20,0% 100,0% 

Auxiliares Recuento 2 2 2 0 2 8 

 
 

% dentro de Puesto 
25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 25,0% 100,0% 

Total 
Recuento 32 10 40 18 23 123 

% dentro de Puesto 26,0% 8,1% 32,5% 14,6% 18,7% 100,0% 

 

Sig=0,908 (p<0,05) No tiene diferencias significativas  

 

De acuerdo a la tabla 8 sobre los niveles de Felicidad de acuerdo al puesto se puede inferir que el 

33,7% de docentes tiene niveles Felicidad medios mientras que el 25% de los coordinadores tienen 

niveles muy bajos, altos y muy altos, el 60% de los directivos tiene niveles medios, el 25% de 

auxiliares tienen niveles muy bajos, bajos, medios y muy altos. Además se puede observar que a la 

comparación que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo a la al puesto 

(p>0,05). 
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Tabla 9: Niveles de Sentido Positivo de la vida  de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Sentido Positivo de la Vida * Puesto 

 Puesto  

Total Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Sentido Vida 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 11 1 0 0 12 

% dentro de Puesto 11,2% 8,3% 0,0% 0,0% 9,8% 

Bajo Recuento 14 2 1 2 19 

 
 

% dentro de Puesto 
14,3% 16,7% 20,0% 25,0% 15,4% 

Medio Recuento 43 7 3 3 56 

 
 

% dentro de Puesto 
43,9% 58,3% 60,0% 37,5% 45,5% 

Alto Recuento 15 1 0 0 16 

 
 

% dentro de Puesto 
15,3% 8,3% 0,0% 0,0% 13,0% 

Muy Alto Recuento 15 1 1 3 20 

 
 

% dentro de Puesto 
15,3% 8,3% 20,0% 37,5% 16,3% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,731 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 9 sobre los niveles de sentido positivo de la vida de acuerdo al puesto se 

puede observar que el 43,9% de los docentes tienen niveles de sentido positivo de la vida medio, 

mientras que el 58,3% de los coordinadores tienen niveles de sentido positivo de la vida medios, el 

60% de los directivos tienen niveles de sentido positivo de la vida medios, mientras que el 37,5% de 

los auxiliares tienen niveles de sentido positivo de la vida medios. Así mismo se puede observar que 

no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al puesto (p>0,05). 
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Tabla 10: Niveles de Satisfacción con la vida de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Satisfacción con la vida * Puesto 

  

Puesto 

Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Satisfacción 

con la vida 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 10 1 0 3 14 

% dentro de Puesto 10,2% 8,3% 0,0% 37,5% 11,4% 

Bajo Recuento 88 11 5 5 109 

 
 

% dentro de Puesto 
89,8% 91,7% 100,0% 62,5% 88,6% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,099 (p>0,05) No tiene diferencia significativa   

 

De acuerdo a la tabla 10 sobre los niveles de satisfacción con la vida de acuerdo al puesto se puede 

observar que el 89,8% de los docentes tienen niveles bajos, mientras que el 91,7% de los 

coordinadores tienen niveles bajos, el 100% de los directivos tienen niveles bajos, mientras que el 

62,5% de los auxiliares tienen niveles bajos. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo al puesto (p>0,05). 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

48 
 

Tabla 11: Niveles de Realización personal de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Realización Personal * Puesto 

  

Puesto 

 

Total 

Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Realización 

Personal 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 10 1 0 3 14 

% dentro de Puesto 10,2% 8,3% 0,0% 37,5% 11,4% 

Bajo Recuento 31 3 3 1 38 

 
 

% dentro de Puesto 
31,6% 25,0% 60,0% 12,5% 30,9% 

Medio Recuento 36 3 1 2 42 

 
 

% dentro de Puesto 
36,7% 25,0% 20,0% 25,0% 34,1% 

Alto Recuento 14 4 1 0 19 

 
 

% dentro de Puesto 
14,3% 33,3% 20,0% 0,0% 15,4% 

Muy Alto Recuento 7 1 0 2 10 

 
 

% dentro de Puesto 
7,1% 8,3% 0,0% 25,0% 8,1% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,049 (p<0,05) Si  tiene diferencia significativa 

 

De acuerdo a la tabla 11 sobre los niveles de realización personal de acuerdo al puesto se puede 

observar que el 36,7% de los docentes tienen niveles medios, mientras que el 33,3% de los 

coordinadores tienen niveles muy altos, el 60% de los directivos tienen niveles bajos, mientras que 

el 37,5% de los auxiliares tienen niveles muy bajos, se puede ver que existen diferencias de puntajes 

entre los puestos Así mismo se puede observar que existe una diferencia significativa entre los 

puntajes de acuerdo al puesto (p<0,05). 
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Tabla 12: Niveles de Alegría de vivir de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Alegría de vivir * Puesto 

 Puesto  

Total Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Alegría 

de vivir 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 7 0 0 2 9 

% dentro de Puesto 7,1% 0,0% 0,0% 25,0% 7,3% 

Bajo Recuento 8 0 2 1 11 

 
 

% dentro de Puesto 
8,2% 0,0% 40,0% 12,5% 8,9% 

Medio Recuento 49 6 3 2 60 

 
 

% dentro de Puesto 
50,0% 50,0% 60,0% 25,0% 48,8% 

Alto Recuento 14 1 0 0 15 

 
 

% dentro de Puesto 
14,3% 8,3% 0,0% 0,0% 12,2% 

Muy Alto Recuento 20 5 0 3 28 

 
 

% dentro de Puesto 
20,4% 41,7% 0,0% 37,5% 22,8% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,142 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 12 sobre los niveles de alegría de vivir de acuerdo al puesto se puede observar 

que el 50% de los docentes tienen niveles medios, mientras que el 50% de los coordinadores tienen 

niveles medios, el 60% de los directivos tienen niveles medios, mientras que el 37,5% de los 

auxiliares tienen niveles muy altos, se puede ver que existen diferencias de puntajes entre los puestos. 

Así mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo 

al puesto (p<0,05). 
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Tabla 13: Niveles de Felicidad de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Edad rangos * Niveles 

 Niveles  

 

Total 

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 

Edad      

rangos 

Adultez temprana 

 
 

Recuento 25 7 30 17 21 100 

% de Edad rangos 
25,0% 7,0% 30,0% 17,0% 21,0% 100,0% 

Adultez media Recuento 6 3 10 1 1 21 

 
 

% de Edad rangos 
28,6% 14,3% 47,6% 4,8% 4,8% 100,0% 

Adultez tardía Recuento 1 0 0 0 1 2 

 
 

% de Edad rangos 
50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100,0% 

Total 

Recuento 32 10 40 18 23 123 

% de Edad rangos 
26,0% 8,1% 32,5% 14,6% 18,7% 100,0% 

 

Sig=0,206 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

De acuerdo a la tabla 13 sobre los niveles de Felicidad de acuerdo a la edad se puede inferir que 

el 30% de adultos ubicados en la adultez temprana tienen niveles de Felicidad medios, mientras que 

el 28,6% de evaluados que están en una adultez media tienen niveles muy bajos de Felicidad, 

finalmente  el 50% de los evaluados que se encuentran en la adultez tardía tienen niveles muy bajos 

y muy altos de Felicidad. Además se puede observar que a la comparación que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 14: Niveles de Sentido Positivo de la vida de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Sentido Positivo de la Vida * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total 

Adultez emergente 

y temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles  

Sentido positivo 

de la Vida 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 8 3 1 12 

% de Edad Rangos 8,0% 14,3% 50,0% 9,8% 

Bajo Recuento 16 3 0 19 

 
 

% de Edad Rangos 
16,0% 14,3% 0,0% 15,4% 

Medio Recuento 43 13 0 56 

 
 

% de Edad Rangos 
43,0% 61,9% 0,0% 45,5% 

Alto Recuento 15 1 0 16 

 
 

% de Edad Rangos 
15,0% 4,8% 0,0% 13,0% 

Muy Alto Recuento 18 1 1 20 

 
 

% de Edad Rangos 
18,0% 4,8% 50,0% 16,3% 

Total 
Recuento 

% de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,056 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 14 sobre los niveles de sentido de vida de acuerdo a la edad se puede observar 

que el 43% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles medios, mientras que 

el 61,9% de los evaluados en adultez media tienen niveles de medios, y el 50% de los evaluados en 

adultez tardía tienen niveles muy bajos y altos. Así mismo se puede observar que no existen 

diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 15: Niveles de Satisfacción con la vida de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Satisfacción con la vida * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total 

Adultez 

emergente y 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles Satisfacción con la vida 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 11 3 0 14 

% de Edad Rangos 11,0% 14,3% 0,0% 11,4% 

Bajo Recuento 89 18 2 109 

 
 

% de Edad Rangos 
89,0% 85,7% 100,0% 88,6% 

Total 
Recuento 

% de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,658 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 15 sobre los niveles de satisfacción con la vida de acuerdo a la edad se puede 

observar que el 89% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles bajos, mientras 

que el 85,7% de los evaluados en adultez media tienen niveles bajos, y el 100% de los evaluados en 

adultez tardía tienen niveles bajos. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 16: Niveles de Realización Personal  de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Realización Personal * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total 

Adultez 

emergente y 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles Realización Personal 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 10 4 0 14 

% de Edad Rangos 10,0% 19,0% 0,0% 11,4% 

Bajo Recuento 29 9 0 38 

 
 

% de Edad Rangos 
29,0% 42,9% 0,0% 30,9% 

Medio Recuento 36 6 0 42 

 
 

% de Edad Rangos 
36,0% 28,6% 0,0% 34,1% 

Alto Recuento 15 2 2 19 

 
 

% de Edad Rangos 
15,0% 9,5% 100,0% 15,4% 

Muy Alto Recuento 10 0 0 10 

 
 

% de Edad Rangos 
10,0% 0,0% 0,0% 8,1% 

Total 
Recuento 

% de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,318 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 16 sobre los niveles de realización personal con la vida de acuerdo a la edad 

se puede observar que el 36% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles 

medios, mientras que el 42,9% de los evaluados en adultez media tienen niveles bajos, y el 100% de 

los evaluados en adultez tardía tienen niveles altos. Así mismo se puede observar que no existen 

diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 17: Niveles de Alegría de vivir  de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Alegría de vivir * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total Adultez emergente 

y temprana 
Adultez media Adultez tardía 

Niveles Alegría de vivir 

Muy Bajo 

 
 

Recuento 9 0 0 9 

% de Edad Rangos 9,0% 0,0% 0,0% 7,3% 

Bajo Recuento 8 3 0 11 

 
 

% de Edad Rangos 
8,0% 14,3% 0,0% 8,9% 

Medio Recuento 45 13 2 60 

 
 

% de Edad Rangos 
45,0% 61,9% 100,0% 48,8% 

Alto Recuento 14 1 0 15 

 
 

% de Edad Rangos 
14,0% 4,8% 0,0% 12,2% 

Muy Alto Recuento 24 4 0 28 

 
 

% de Edad Rangos 
24,0% 19,0% 0,0% 22,8% 

Total 
Recuento 

% de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,700 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 17 sobre los niveles de alegría de vivir de acuerdo a la edad se puede observar 

que el 45%de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles medios, mientras que el 

61,9% de los evaluados en adultez media tienen niveles de medios, y el 100% de los evaluados en 

adultez tardía tienen niveles medios. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 18: Engagement de los docentes 

Válidos Frecuencia Porcentaje 

 

16 1 ,8 

27 1 ,8 

51 2 1,6 

53 1 ,8 

57 1 ,8 

59 1 ,8 

60 2 1,6 

61 3 2,4 

62 1 ,8 

63 2 1,6 

64 1 ,8 

65 1 ,8 

66 1 ,8 

67 4 3,3 

68 3 2,4 

69 5 4,1 

70 5 4,1 

71 1 ,8 

72 7 5,7 

73 5 4,1 

74 4 3,3 

75 3 2,4 

76 5 4,1 

77 7 5,7 

78 9 7,3 

79 5 4,1 

80 5 4,1 

81 6 4,9 

82 5 4,1 

83 4 3,3 

84 3 2,4 

85 5 4,1 

86 4 3,3 

87 7 5,7 

88 1 ,8 

89 1 ,8 

90 1 ,8 

Tota

l 123 100,0 
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DE= 10,881,  M=74,54 

 

De acuerdo a la tabla 18 sobre los puntajes de Engagement en los trabajadores se puede inferir 

que la mayoría de evaluados tiene puntajes cercanos y por encima de la media, lo que significa que 

los evaluados podrían sentirse energizados por sus trabajos, así mismo la desviación típica nos indica 

que hay una alta variabilidad de los puntajes de ésta variable. 
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Tabla 19: Niveles Engagement de los docentes 

 

Engagement Niveles 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 

Bajo 17 13,8 

Medio 84 68,3 

Alto 22 17,9 

Total 123 100,0 

 

 

De acuerdo a la tabla 19 sobre los niveles de Engagement en los trabajadores se puede inferir que 

el 68,3% de los evaluados tiene un nivel medio, mientras que el 17,9% de los docentes tienen un 

nivel alto y el 13,8% tienen un nivel bajo. Lo que significa que se sienten medianamente energizados 

por sus trabajos. 
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Tabla 20: Niveles de Engagement de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Sexo * Engagement niveles 

  

Engagement. Niveles 

 

 

Total 

Bajo Medio Alto  

Sexo 

Mujeres 
Recuento 12 42 14 68 

% dentro de Sexo 17,6% 61,8% 20,6% 100,0% 

Hombres 
Recuento 5 42 8 55 

% dentro de Sexo 9,1% 76,4% 14,5% 100,0% 

Total 
Recuento 17 84 22 123 

% dentro de Sexo 13,8% 68,3% 17,9% 100,0% 

 

Sig=0,642 (p>0,05) No tiene diferencia significativa 

De acuerdo a la tabla 20 sobre los niveles de Engagement de acuerdo al sexo se puede inferir que 

el 61,8% de mujeres tiene niveles Engagement medios, mientras que el 74,4% de hombres tiene 

niveles medios de Engagement. Además se puede observar que a la comparación no existen 

diferencias significativas entre los puntajes de hombres y mujeres (p<0,05). 
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Tabla 21: Niveles de Vigor de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Vigor * Sexo 

  

Sexo 

 

Total 

Mujeres Hombres 

Niveles Vigor 

Bajo 
Recuento 

       10 8 18 

% dentro de Sexo 14,7% 14,5% 14,6% 

Medio 
Recuento 42 35 77 

% dentro de Sexo 61,8% 63,6% 62,6% 

Alto 
Recuento 16 12 28 

% dentro de Sexo 23,5% 21,8% 22,8% 

Total 
Recuento 

% dentro de Sexo 

68 

100,0% 

55 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,889 (p>0,05) No tiene diferencia significativa 

 

De acuerdo a la tabla 21 sobre los niveles de vigor de acuerdo al sexo se puede observar que el 

61,8% de las mujeres tienen niveles de vigor medio, mientras que el 63,6% de los hombres tienen 

niveles de vigor medios. Así mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre 

los puntajes de acuerdo al sexo (p>0,05). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

60 
 

Tabla 22: Niveles de Dedicación de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Dedicación * Sexo 

 Sexo  

Total Mujeres Hombres 

Niveles Dedicación 

Bajo 

 
 

Recuento 10 6 16 

% dentro de Sexo 14,7% 10,9% 13,0% 

Medio Recuento 43 32 75 

 
 

% dentro de Sexo 
63,2% 58,2% 61,0% 

Alto Recuento 15 17 32 

 
 

% dentro de Sexo 
22,1% 30,9% 26,0% 

Total 
Recuento 

% dentro de Sexo 

68 

100,0% 

55 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,257 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 22 sobre los niveles de dedicación de acuerdo al sexo se puede observar que 

el 63,2% de las mujeres tienen niveles de dedicación medio, mientras que el 58,2% de los hombres 

tienen niveles de dedicación medios. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo al sexo (p>0,05). 
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Tabla 23: Comparación de los niveles de Absorción  de acuerdo al sexo 

 

Tabla de contingencia Niveles Absorción * Sexo 

  

Sexo 

Total 

Mujeres Hombres 

Niveles Absorción 

Bajo 

 
 

Recuento 9 7 16 

% dentro de Sexo 13,2% 12,7% 13,0% 

Medio Recuento 42 41 83 

 
 

% dentro de Sexo 
61,8% 74,5% 67,5% 

Alto Recuento 17 7 24 

 
 

% dentro de Sexo 
25,0% 12,7% 19,5% 

Total 
Recuento 

% dentro de Sexo 

68 

100,0% 

55 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,256 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 23 sobre los niveles de absorción de acuerdo al sexo se puede observar que 

el 61,8% de las mujeres tienen niveles de absorción medio, mientras que el 74,5% de los hombres 

tienen niveles de absorción medios, por otro lado el 25% de las mujeres tienen niveles altos de 

absorción, mientras que solo un 12,7% de los hombres tienen niveles altos de absorción. Así mismo 

se puede observar que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al sexo 

(p>0,05). 
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Tabla 24: Niveles de Engagement de acuerdo al puesto de trabajo 

 

Tabla de contingencia Puesto * Engagement niveles 

  

Engagement. Niveles 

 

 

Total Bajo Medio Alto 

Puesto 

Docentes 

 
 

Recuento 12 71 15 98 

% dentro de Puesto 12,2% 72,4% 15,3% 100,0% 

Recuento 2 6 4 12 

 
 

% dentro de Puesto 
16,7% 50,0% 33,3% 100,0% 

Recuento 0 4 1 5 

 
 

% dentro de Puesto 
0,0% 80,0% 20,0% 100,0% 

Recuento 3 3 2 8 

 
 

% dentro de Puesto 
37,5% 37,5% 25,0% 100,0% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

17 

13,8% 

84 

68,3% 

22 

17,9% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,049 (p>0,05) Si tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 24 sobre los niveles de Engagement de acuerdo al puesto de trabajo se puede 

inferir que el 72,4% de docentes tiene niveles Engagement medios, mientras que el 50% de 

coordinadores tiene niveles medios de Engagement, el 80% de los directivos tienen niveles medios 

de Engagement y el 37,5% de auxiliares tiene entre niveles bajos y medios. Además se puede 

observar que a la comparación que existen diferencias significativas entre los puntajes de profesores 

(p>0,05). 
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Tabla 25: Comparación de los niveles de Vigor  de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Vigor * Puesto 

 Puesto  

Total 
Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Vigor 

Bajo 

 
 

Recuento 15 1 0 2 18 

% dentro de Puesto 15,3% 8,3% 0,0% 25,0% 14,6% 

Medio Recuento 65 7 3 2 77 

 
 

% dentro de Puesto 
66,3% 58,3% 60,0% 25,0% 62,6% 

Alto Recuento 18 4 2 4 28 

 
 

% dentro de Puesto 
18,4% 33,3% 40,0% 50,0% 22,8% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,312 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 25 sobre los niveles de vigor de acuerdo al puesto se puede observar que el 

66,3% de los docentes tienen niveles de vigor medio, mientras que el 58,3% de los coordinadores 

tienen niveles de vigor medios, el 60% de los directivos tienen niveles de vigor medios, mientras que 

el 50% de los auxiliares tienen niveles de vigor altos en comparación con los otros puestos. Así 

mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al 

puesto (p>0,05). 
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Tabla 26: Comparación de los niveles de Dedicación  de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Dedicación * Puesto 

  

Puesto 

 

 

Total Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Dedicación 

Bajo 

 
 

Recuento 12 1 0 3 16 

% dentro de Puesto 
12,2% 8,3% 0,0% 37,5% 13,0% 

Medio Recuento 
59 7 5 4 75 

 
 

% dentro de Puesto 
60,2% 58,3% 100,0% 50,0% 61,0% 

Alto Recuento 
27 4 0 1 32 

 
 

% dentro de Puesto 
27,6% 33,3% 0,0% 12,5% 26,0% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,275 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 26 sobre los niveles de dedicación de acuerdo al puesto se puede observar 

que el 60,2% de los docentes tienen niveles de dedicación medio, mientras que el 58,3% de los 

coordinadores tienen niveles de dedicación  medios, el 100% de los directivos tienen niveles de 

dedicación medios, mientras que el 50% de los auxiliares tienen niveles de dedicación medios. Así 

mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al 

puesto (p>0,05). 
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Tabla 27: Comparación de los niveles de Absorción  de acuerdo al puesto 

 

Tabla de contingencia Niveles Absorción * Puesto 

  

Puesto 

 

 

Total Docentes Coordinadores Directivos Auxiliares 

Niveles Absorción 

Bajo 

 
 

Recuento 12 1 1 2 16 

% dentro de Puesto 12,2% 8,3% 20,0% 25,0% 13,0% 

Medio Recuento 67 8 4 4 83 

 
 

% dentro de Puesto 
68,4% 66,7% 80,0% 50,0% 67,5% 

Alto Recuento 19 3 0 2 24 

 
 

% dentro de Puesto 
19,4% 25,0% 0,0% 25,0% 19,5% 

Total 
Recuento 

% dentro de Puesto 

98 

100,0% 

12 

100,0% 

5 

100,0% 

8 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,668 (p>0,05) No tiene diferencias significativas  

 

De acuerdo a la tabla 27 sobre los niveles de absorción de acuerdo al puesto se puede observar 

que el 68,4% de los docentes tienen niveles de absorción medio, mientras que el 66,7% de los 

coordinadores tienen niveles de absorción medios, el 80% de los directivos tienen niveles de 

absorción medios, mientras que el 50% de los auxiliares tienen niveles de absorción medios. Así 

mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al 

puesto (p>0,05). 
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Tabla 28: Niveles de Engagement de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Engagement niveles * Edad. Rangos 

  

Edad. Rangos 

 

 

 

Total 

Adultez 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Engagement niveles 

Bajo 

 
 

Recuento 13 4 0 17 

% dentro de Edad rangos 13,0% 19,0% 0,0% 13,8% 

Medio Recuento 68 14 2 84 

 
 

% dentro de Edad rangos 
68,0% 66,7% 100,0% 68,3% 

Alto Recuento 19 3 0 22 

 
 

% dentro de Edad  rangos 
19,0% 14,3% 0,0% 17,9% 

Total 
Recuento 100 21 2 123 

% dentro de Edad rangos 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Sig=0,399 (p>0,05) No tiene diferencias significativas  

 

De acuerdo a la tabla 28 sobre los niveles de Engagement de acuerdo a la edad se puede inferir 

que el 72,4% de docentes tiene niveles Engagement medios, mientras que el 68% de evaluados que 

están en una adultez temporada tienen niveles medios de Engagement, el 66,7% de los evaluados que 

se encuentran en la adultez media tienen niveles medios de Engagement y el 100% de evaluados que 

están en adultez tardía tienen niveles medios. Además se puede observar que a la comparación que 

no existen diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p<0,05). 
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Tabla 29: Nivel de vigor de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Vigor * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total 

Adultez 

emergente y 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles 

Vigor 

Bajo 

 
 

Recuento 15 3 0 18 

% dentro de Edad Rangos 15,0% 14,3% 0,0% 14,6% 

Medio Recuento 61 14 2 77 

 
 

% dentro de Edad Rangos 
61,0% 66,7% 100,0% 62,6% 

Alto Recuento 24 4 0 28 

 
 

% dentro de Edad Rangos 
24,0% 19,0% 0,0% 22,8% 

Total 
Recuento 

% dentro de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,612 (p>0,05) No tiene diferencias significativas 

 

De acuerdo a la tabla 29 sobre los niveles  de vigor de acuerdo a la edad se puede observar que el 

61% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles medios, mientras que el 66,7% 

de los evaluados en adultez media tienen niveles medios, y el 100% de los evaluados en adultez tardía 

tienen niveles medios. Así mismo se puede observar que no existen diferencias significativas entre 

los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 30: Nivel de dedicación de acuerdo a la edad 

 

Tabla de contingencia Niveles Dedicación * Edad Rangos 

  

Edad Rangos 

 

 

 

Total 

Adultez 

emergente y 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles Dedicación 

Bajo 

 
Medio 

 
Alto 

 
 

Recuento 11 5 0 16 

% dentro de Edad Rangos 11,0% 23,8% 0,0% 13,0% 

Recuento 63 11 1 75 

% dentro de Edad Rangos 63,0% 52,4% 50,0% 61,0% 

Recuento 26 5 1 32 

% dentro de Edad Rangos 26,0% 23,8% 50,0% 26,0% 

Total 
Recuento 

% dentro de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

 

Sig=0,139 (p>0,05) No tiene diferencia  significativa 

De acuerdo a la tabla 30 sobre los niveles de dedicación de acuerdo a la edad se puede observar 

que el 63% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles medios, mientras que 

el 52,4% de los evaluados en adultez media tienen niveles medios, y el 50% de los evaluados en 

adultez tardía tienen niveles medios y altos. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Tabla 31: Nivel de absorción de acuerdo a la edad 

 
Tabla de contingencia Niveles Absorción * Edad Rangos 

 Edad Rangos  

 

Total 

Adultez 

emergente y 

temprana 

Adultez media Adultez tardía 

Niveles Absorción 

Bajo 

 
Medio 

 
Alto 

 
 

Recuento 13 3 0 16 

% dentro de Edad Rangos 13,0% 14,3% 0,0% 13,0% 

Recuento 69 13 1 83 

% dentro de Edad Rangos 69,0% 61,9% 50,0% 67,5% 

Recuento 18 5 1 24 

% dentro de Edad Rangos 18,0% 23,8% 50,0% 19,5% 

Total 
Recuento 

% dentro de Edad Rangos 

100 

100,0% 

21 

100,0% 

2 

100,0% 

123 

100,0% 

  

Sig=0,497 (p>0,05) No tiene diferencia significativa  

 

De acuerdo a la tabla 31 sobre los niveles de absorción de acuerdo a la edad se puede observar 

que el 69% de los evaluados en adultez emergente y temprana tienen niveles medios, mientras que 

el 61,9% de los evaluados en adultez media tienen niveles medios, y el 50% de los evaluados en 

adultez tardía tienen niveles medios y altos. Así mismo se puede observar que no existen diferencias 

significativas entre los puntajes de acuerdo a la edad (p>0,05). 
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Discusión 

 

La salud humana refiere a un estado completo de bienestar biológico, psicológico y social de las 

personas y no solamente la ausencia de enfermedad, por lo cual aquellos interesados en mejorar la 

salud de los trabajadores en las organizaciones no solo deben disminuir los factores que producen 

malestar sino también aumentar y amplificar aquellos factores que potencien y mejoran los niveles 

de bienestar (Salanova, Martínez & Llorens, 2005). 

 El informe Global de Felicidad del 2017 que realizo las Naciones Unidas mide diversos 

indicadores, como el sistema político, los recursos, la corrupción, la educación o el sistema sanitario, 

ubica al Perú en el puesto 14 de 18 países de la región, el 8 de 10 en Sudamérica, el 63 de 155 en el 

mundo. 

La docencia es una carrera de evidente relevancia en el desarrollo del país sin embargo en  los 

últimos años ha contado con menos personas dispuestas a escoger la educación, Se ha encontrado 

que un alto porcentaje de profesores (42.1%) no desean que sus hijos sigan una carrera de educación. 

(Cabezas y Claro, 2011).  

La presente investigación pretende ver la relación entre Felicidad y Engagement en docentes de 

una corporación de colegios en la ciudad de Arequipa en el año 2017, el principal descubrimiento 

fue que existía una correlación entre las variables antes mencionadas, dicho resultado afirma nuestra 

hipótesis y genera motivación para que estas variables sean investigadas debido a que son constructos 

nuevos y positivos.  

El recojo de información de esta investigación fue muy ardua debido a que los docentes tenían un 

horario rotativo en las instituciones evaluadas durante toda la jornada laboral. Pese a estos 

inconvenientes se evaluó en su totalidad al personal siendo los resultados satisfactorios. Se consideró 

todos los puestos que tienen formación de docentes, estos puestos fueron: directivos, coordinadores, 
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auxiliares y docentes.  

El personal se divide en 68 mujeres y 55 varones. Se logró abarcar el 100% de la población de la 

corporación educativa (123 personas) y se trabajó con una muestra intencional total lo cual permite 

tener mayor confiabilidad de los resultados.  

Se hipotétizo una correlación de sentido positivo entre Felicidad y Engagement, lo cual se 

confirmó ya que existe una correlación significativa, positiva y moderada entre ambas variables, lo 

que significa que mientras mayor sea la Felicidad en los trabajadores mayores son los niveles de 

Engagement, así mismo mientras menor sea la Felicidad en los trabajadores menor serán los niveles 

de Engagement. 

Se encontró en la investigación de Extremera, N., Durán, A., y Rey, L. (2005), que los  resultados 

fueron similares, hallando relaciones positivas entre las dimensiones de Engagement y la Felicidad 

subjetiva, se trabajó con una muestra de 112 sujetos que laboran en contacto con personas con 

discapacidad intelectual.  

En el análisis de la variable de Felicidad se encontró que el puntaje más alto fue de  32.5% en un 

nivel medio, se hallaron resultados similares en el estudio de Arias W., Masias M., Muñoz E., Arpasi 

S., (2013) en el cual midieron la espiritualidad en el ambiente laboral y su relación con la Felicidad 

del trabajador, en la cual hallaron niveles altos en la relación de ambas variables, pudiendo evidenciar 

la importancia de tener una vida espiritual dentro de un ambiente laboral.  

Mientras que en la variable de Engagement se alcanzó el puntaje más alto en el nivel medio con 

un porcentaje de 68.3%. Resultados similares encontraron Ocampo,R., Juárez, A., Arias, F., 

Hindrichs, I., (2015) en su investigación en una muestra tomada en empleados de un restaurante de 

Morelos, México, en los cuales obtuvo medias que van de 4.5 a 4.9, lo que significa que los 
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trabajadores que participaron en el estudio presentan frecuentemente sentimientos de vigor, 

dedicación o absorción.  

Analizando la relación entre Felicidad y genero se obtuvo un nivel medio en ambos géneros y no 

se encontraron diferencias significativas, las mujeres con un 52.5% y los hombres un 47.5%. Estos 

resultados coinciden con lo estudiado por Alarcón (2002) quien no encontró diferencias significativas 

según género. En el estudio de Davey, K. (2016), los resultados no concuerdan con los obtenidos en 

el análisis de Felicidad y sexo ya que obtuvieron diferencias significativas siendo los hombres los 

que tienen un nivel alto de Felicidad en comparación con las mujeres.  

De acuerdo al análisis de Felicidad y sus factores según el género, se encontró que en el factor de 

Realización Personal tiene una diferencia significativa de 33. 8% en mujeres con un nivel medio y 

de un 38.2% en hombres. Lo cual nos indica que las personas expresan lo que podríamos llamar 

Felicidad plena y no un estado temporal del “estar feliz”, debido a que el individuo tiene una 

orientación hacia metas que considera valiosas para su vida, asimismo se señala que la 

autosuficiencia, tranquilidad emocional y placidez son condiciones necesarias para alcanzar el estado 

de Felicidad completa.   

En la variable de Engagement y su relación con el género se obtuvieron puntajes medios en ambos 

géneros y no se encontraron diferencias significativas, en las mujeres se obtuvo un porcentaje de 

61.8%y en los hombres un 73.4%. Estos resultados concuerdan con el estudio de Davey, K. (2016), 

en el cual  no obtuvieron una diferencia significativa en una muestra de estudiantes que trabajan. Sin 

embargo Pena, M., Rey, L y Extremera, N. (2012), en su investigación en una muestra de docentes 

de educación inicial y primaria de España las mujeres  presentaban significativamente mayores 

niveles de vigor y absorción que los docentes varones.   
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Según el análisis de las dimensiones de Engagement según género, no se encontró diferencia 

significativa, sin embargo las mujeres obtuvieron un mayor puntaje en la dimensión de dedicación 

con un 63.2% en un nivel medio, y los hombres obtuvieron un mayor puntaje en la dimensión de 

absorción con un 74.5% en un nivel medio.  

En la comparación de Felicidad y puesto de trabajo resulto que el puesto de Directivos alcanzo 

mayor puntaje de 60%, en un nivel medio, los resultados concuerdan con Davey, K. (2016), que 

aplico a una muestra de estudiantes que trabajan, en el cual se halló que las personas en el puesto de 

ejecutivos tienen mayores niveles de Felicidad en comparación con las personas que tienen un  puesto 

inferior.  

En cuanto a la relación entre los factores de Felicidad y puesto de trabajo se encontró que en el 

factor de Realización Personal tiene una diferencia significativa, en Docentes un 36.7% con un nivel 

medio, en Coordinadores un 33.3% con un nivel alto, en  Directivos un 60% con un nivel bajo y en 

Auxiliares un 37.5% con un nivel muy bajo.  Estos resultados concuerdan con Davey, K. (2016), 

quien obtuvo una diferencia significativa en Felicidad en el  factor de Sentido positivo de la vida en 

una muestra de 338 estudiantes que trabajan en la ciudad de Lima. 

De acuerdo a la comparación de Engagement y puesto de trabajo se encontró diferencia 

significativa  siéndola la categoría ocupacional con mayor puntaje la de Directivos con un 80% en 

un nivel medio. Esto explicaría la investigación de Salanova, M., y Schaufeli, W. (2004), en la cual 

exponen que los directivos, ejecutivos y empresarios independientes, obtienen puntajes altos en 

Engagement a comparación de los trabajadores del estado quienes puntúan relativamente bajo. Esos 

resultados coinciden con el hecho de que el Engagement se relaciona con una conducta proactiva, 

iniciativa personal y compromiso laboral, características de personas que ocupan unos cargos altos y 
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emprendedores.  

Asimismo en la relación entre las subdimensiones de Engagement y puesto de trabajo se encontró 

que en Docentes el porcentaje más alto lo obtuvo en un nivel medio con 68.4% en la dimensión de 

absorción, en Coordinadores obtuvieron un nivel medio en la dimensión de absorción con un 67.7%, 

en Directivos obtuvieron un nivel medio con un 100% en la dimensión de dedicación, y en Auxiliares  

se obtuvo en las dimensiones de dedicación y absorción un nivel medio con un 50% y en la dimensión 

de vigor se obtuvo un nivel alto con un porcentaje del 50%. 

En cuanto a la comparación entre la variable de Felicidad y edad no se hallaron  diferencias 

significativas, se encontró en el factor alegría de vivir con 100% y sentido positivo de la vida con 

61,9% ambos en un nivel medio lo obtuvieron las personas en adultez tardía, en la dimensión 

satisfacción con la vida el puntaje más alto lo obtuvieron las personas en adultez media con un 100% 

en nivel bajo y en el factor realización personal con un 100% en nivel alto. Estos resultados 

concuerdan con la investigación de  Alarcón (2001) encontró que las puntuaciones medias más altas 

de felicidad fueron obtenidas por sujetos de 50 y 60 años. Un hallazgo similar obtuvo Mroczek y 

Kolarz (1998) los cuales encontraron que las personas de mayor edad informaron sentirse felices, en 

especial los hombres casados (el rango de edades investigadas fue de 25 a 74 años). Estos resultados 

son importantes ya que siempre se ha supuesto que la población del adulto mayor tienen que tener 

niveles bajos de felicidad por diversas causas como la declinación de su salud, la pérdida de un ser 

cercano como el cónyuge o los amigos, como otros problemas que acarrea la vejez, podría presentar 

más elementos que generen infelicidad. 

Según el análisis de la variable de Engagement y la edad no se encontraron diferencias significativas 

sin embargo, resulto que las personas en la adultez tardía obtenían puntajes más altos con un 100%, 
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el estudio de Salanova, M., y Schaufeli, W. (2004), corrobora esta explicación afirmando que los 

trabajadores mayores se sienten más “engaged” que los trabajadores menores. 

En cuanto al análisis de las dimensiones de Engagement y edad no se hallaron diferencias 

significativas, sin embargo se encontró que en la dimensión de vigor el mayor puntaje lo obtuvieron 

las personas en adultez tardía con un 100%, en la dimensión de dedicación las personas en adultez 

emergente o temprana obtuvieron el mayor puntaje con 63% en un nivel medio y en la dimensión de 

vigor el puntaje más alto fue el de los adultos emergentes o tempranos con un 69% en un nivel medio. 

Estos resultados no concuerdan con el estudio de Oramas et al. (2014) quien utilizo una muestra de 

trabajadores de entre 18 y 79 años hallando una correlación significativa directa entre la dedicación 

y la edad, aunque una relación débil. 
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Conclusiones 

 

Primera: Existe una correlación moderada significativa y positiva entre Felicidad y Engagement 

en docentes de una corporación de colegios en la ciudad de Arequipa, corroborando la hipótesis 

planteada. 

 Segunda: Se encontró que tanto Felicidad como Engagement alcanzaron niveles medios totales.  

Tercera: Se concluyó que tanto hombres como mujeres presentan un nivel de Felicidad y 

Engagement moderado; siendo las mujeres quienes obtuvieron mayores porcentajes.  

Cuarta: En la variable Felicidad como Engagement alcanzaron niveles moderados con respecto 

a la edad.  

Quinta: Los Coordinadores presentan un nivel alto de Felicidad. 

Sexta: Los Directivos alcanzaron mayores puntajes en Engagement.  
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Sugerencias 

 

Primera: Realizar más investigaciones acerca de Felicidad y Engagement, en ámbitos 

organizacionales, educativos, clínicos y sociales.  

Segunda: Implantar programas de capacitación para que las personas conozcan y tomen 

conciencia de cómo se puede llegar al Engagement. Así mismo realizar buenas inducciones a los 

trabajadores procurarás darle sentido a las actividades que realizan. 

Tercera: Validar el Cuestionario de Engagement (UWES), permitirá ser aplicado en otras 

muestras y así realizar más investigaciones en nuestro medio. 

Cuarta: Realizar más estudios con diferentes poblaciones comparándolas con nuestras variables 

sociodemográficas para verificar si los resultados obtenidos en Engagement y Felicidad se 

asemejan a esta investigación. 
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Limitaciones 

 

Primera: Los resultados obtenidos en esta investigación no se pueden generalizar a la población 

de docentes que trabajan en colegios particulares en Arequipa debido a que se tomó una muestra 

intencional y no aleatoria.  

Segunda: Debido a que el Engagement es un término nuevo, no se encontraron muchas 

investigaciones en las cuales se relacionaran las dos variables (Felicidad y Engagement).  
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Anexos 

 

Planilla de Datos 

Los siguientes cuestionarios constituyen un instrumento de relevamiento de datos seleccionados 
para el desarrollo del Proyecto de Tesis de la carrera de Psicología en la Facultad de Ciencias y 
Tecnologías Sociales y Humanidades de la universidad Católica de Santa María denominado 
“Felicidad y Engagement en trabajadores”. 

Esta prueba es completamente anónima y la información contenida será utilizada para fines de 
investigación para lo cual pedimos completa sinceridad en las respuestas. 

Muchas gracias por su colaboración. Por favor complete los siguientes datos: 

Fecha de evaluación: _______________________   

Sexo: Hombre (   ) Mujer (   )  

Edad _________                 Estado civil: soltero ( ) casado ( ) viudo ( ) divorciado( ) 
conviviente( )       

Nombre del puesto que actualmente ocupa: 
______________________________________________  

Indique hace cuánto tiempo trabaja en su puesto actual: 
____________________________________ 

Indique en total cuántos años y/o  meses labora en la empresa (incluye todos los 
puestos):_________________________ 

¡Gracias por su colaboración!  
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CUESTIONARIO UWES 

A continuación hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca el 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 continuación  

0  
Nunca  

1  
Esporádicamente: 
Pocas veces al año 
o menos  

2  
De vez 
en 
cuando:  
Una vez 
al mes o 
menos  

3 
Regularmente: 
Algunas veces  
al mes  

4  
Frecuentemente:  
Una vez por 
semana  

5  
Muy 
frecuentemente:  
Varias veces por 
semana  

6  
Diariamente  

1. En mi trabajo me siento lleno de energía.                                                                                     0     1     2     3     4     5     6    

2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 0     1     2     3     4     5     6     

3. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo.  0     1     2     3     4     5     6    

4. Soy muy persistente en mis responsabilidades. 0     1     2     3     4     5     6    

5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades. 0     1     2     3     4     5     6    

6. Mi trabajo está lleno de retos. 0     1     2     3     4     5     6    

7. Mi trabajo me inspira.  0     1     2     3     4     5     6    

8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. 0     1     2     3     4     5     6    

9. Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo. 0     1     2     3     4     5     6    

10. Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito. 0     1     2     3     4     5     6    

11. Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mí. 0     1     2     3     4     5     6    

12. El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.  0     1     2     3     4     5     6    

13. Me  «dejo llevar» por mi trabajo.  0     1     2     3     4     5     6    

14. Estoy inmerso en mi trabajo.  0     1     2     3     4     5     6    

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.  0     1     2     3     4     5     6    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

87 
 

 

 
ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA 

Desarrollada por Reynaldo Alarcón 

Instrucciones 

Más abajo encontrará una serie de afirmaciones con las que usted puede estar de acuerdo, en desacuerdo o en 

duda. Lea detenidamente cada afirmación y luego utilice la Escala para indicar su grado de aceptación o de 

rechazo a cada una de las frases. Marque su respuesta con X- 

NO HAY RESPUESTAS BUENAS NI MALAS. 

 

Escala: 

Totalmente de Acuerdo (TA) 

Acuerdo (A) 

Ni acuerdo ni desacuerdo (¿) 

Desacuerdo (D) 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 

1. En la mayoría de las cosas mi vida está cerca de mi ideal. TA  A  ¿  D  TD 

2. Siento que mi vida está vacía.                                                                  TA  A  ¿  D  TD 

3. Las condiciones de mi vida son excelentes.                                                        TA  A  ¿  D  TD 

4. Estoy satisfecho con mi vida.                                                                              TA  A  ¿  D  TD 

5. La vida ha sido buena conmigo.                                                                          TA  A  ¿  D  TD 

6. Me siento satisfecho con lo que soy.                                                                   TA  A  ¿  D  TD 

7. Pienso que nunca seré feliz.                                                                               TA  A  ¿  D  TD 

8. Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mí son importantes.                TA  A  ¿  D  TD 

9. Si volviese a nacer no cambiaría casi nada en mi vida.                                    TA  A  ¿  D  TD 

10 Me siendo satisfecho porque estoy donde tengo que estar.  TA  A  ¿  D  TD 

11 La mayoría del tiempo me siento feliz.                                                             TA  A  ¿  D  TD 

12 Es maravilloso vivir. TA  A  ¿  D  TD 

13 Por lo general me siento bien.                                                                           TA  A  ¿  D  TD 

14 Me siento inútil.                                                                                                 TA  A  ¿  D  TD 

15 Soy una persona optimista. TA  A  ¿  D  TD 

16 He experimentado la alegría de vivir. TA  A  ¿  D  TD 

17 La vida ha sido injusta conmigo. TA  A  ¿  D  TD 

18 Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad.                           TA  A  ¿  D  TD 

19 Me siento un fracasado. TA  A  ¿  D  TD 

20 La felicidad es para algunas personas, no para mí. TA  A  ¿  D  TD 

21 Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado. TA  A  ¿  D  TD 

22 Me siento triste por lo que soy. TA  A  ¿  D  TD 

23 Para mí, la vida es una cadena de sufrimientos. TA  A  ¿  D  TD 

24 Me considero una persona realizada. TA  A  ¿  D  TD 

25 Mi vida transcurre plácidamente. TA  A  ¿  D  TD 

26 Todavía no he encontrado sentido a mi existencia. TA  A  ¿  D  TD 

27 Creo que  no me falta nada. TA  A  ¿  D  TD 

¡Gracias por su colaboración! 


