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Resumen

El objetivo de este estudio fue conocer si existe diferencia en la satisfaccion de
los estudiantes del Area Académica de Gestion durante el tercer trimestre del afio
lectivo 2016-2017, en las seis dimensiones sobre las que interroga el cuestionario de
evaluacion utilizado en la UASB-E, cuando sus docentes reportan distintos niveles de
engagement laboral y sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion.

El estudio fue de tipo explicativo, disefio no-experimental y de tipo causal
comparativo. Se utilizo la encuesta UWES (W. Schaufeli y Bakker 2011) de medicion
de engagement laboral y el cuestionario de evaluacion docente de la UASB-E. Se aplicd
la encuesta de engagement laboral a 26 de los 31 docentes que dictaron clase en el
periodo analizado, y se considero la evaluacion a los docentes que realizaron 784 de los
861 alumnos (91,06%) que tomaron clase con dichos docentes.

Con la informacién asi recogida, se aplicaron pruebas de normalidad para
determinar la necesidad de utilizar pruebas paramétricas 0 no paramétricas en la
evaluacion de resultados. Debido a que las distribuciones resultaron ser no-normales se
aplicaron pruebas U de Mann-Whitney y z de Kruskal-Wallis para probar la
significancia estadistica de las diferencias encontradas en los distintos analisis.

Los resultados obtenidos fueron que el nivel de engagement laboral de los
docentes en general es alto y no es afectado por su edad ni antiguedad, la satisfaccion de
los estudiantes también es alta en general y tampoco es distinta en docentes de distinta
edad o antigtiedad; la calificacion que los estudiantes hacen a la claridad de los criterios
de evaluacién y cumplimiento del programa de estudios es mejor en los cursos de
maestria que en los de especializacion, y se encontré que los docentes que reportaron
valores mas altos de vigor, fueron evaluados con calificaciones mas altas en su

capacidad de generar un ambiente de participacion en el aula.

Palabras clave: engagement laboral docente, satisfaccion del estudiante
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Capitulo 1: Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La busqueda y medicion de la satisfaccion de los estudiantes ha sido una
permanente preocupacion en la UASB-E, razon por la cual se llevan a cabo encuestas de
manera sistematica y periddica en basqueda de mejoramiento continuo en los servicios
que ofrece. Estas encuestas, consideran la evaluacion de distintos elementos
constitutivos de la satisfaccion del estudiante con su docente, y méas de una vez los
resultados de satisfaccion —o insatisfaccion- de los estudiantes, han sido tenidos en
cuenta por parte de coordinadores docentes para la toma de decisiones importantes
como permanencia del docente en alguna materia, ajuste y alineamiento de contenidos
en las materias, mejoramiento de metodologias de ensefianza y evaluacion, entre otras.

Si bien los resultados de satisfaccion de los estudiantes en general han sido
positivos, no siempre son homogéneos entre materias y menos entre programas de la
misma Area de Gestion, y en algunos casos se ha observado incluso resultados de
satisfaccion con claras oportunidades de mejora, lo cual representa un reto y problema
de estudio para el Area y cada uno de sus programas.

De otra parte, considerando al docente como uno de los ejes alrededor de los
cuales se construye la satisfaccion del estudiante, se constituye también en un problema
de estudio las caracteristicas psicosociales (entre ellas su engagement laboral y sus
distintas dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion), como incidentes en la
satisfaccion de sus estudiantes.

Los docentes del Area Académica de Gestion, en general y de manera informal
se declaran comprometidos con el Area y la Universidad, y si bien es entendible que
algunos presenten mayor o menor medida en ese compromiso, justamente esta
investigacion pretende indagar respecto de como se presentan las distintas dimensiones
del engagement laboral entre docentes del tercer trimestre del Area, y si acaso aquello
incide en los distintos elementos constitutivos de la satisfaccion de sus estudiantes con

sus docentes.
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1.2 Pregunta central

¢ Existe diferencia en los distintos elementos que conforman la satisfaccién del
estudiante, cuando sus docentes reportan niveles mas altos en una o varias de las
dimensiones constitutivas de su engagement laboral referidas a vigor, dedicacion o
absorcion, en el Area Académica de Gestion de la UASB-E en el tercer trimestre del
afio lectivo 2016-2017?

1.3 Objetivos general y especificos

Objetivo general:

Identificar si existe diferencia en los distintos elementos que conforman la satisfaccion
del estudiante, cuando sus docentes reportan niveles mas altos en una o varias de las
dimensiones constitutivas de su engagement laboral referidas a vigor, dedicacion o
absorcion, en el Area Académica de Gestion de la UASB-E en el tercer trimestre del
afio lectivo 2016-2017.

Obijetivos especificos:

e Conceptualizar las distintas dimensiones del engagement laboral y los
distintos componentes de la satisfaccion del estudiante con sus docentes.

e Determinar cual es el nivel delas distintas dimensiones del engagement
laboral que presentan los docentes del Area Académica de Gestion de la
UASB-E que dictaron clase en el tercer trimestre del afio lectivo 2016-
2017

e Determinar cual es el nivel de los distintos componentes de la
satisfaccion de los estudiantes del Area de Gestion de la UASB-E con sus
docentes, en el tercer trimestre del afio lectivo 2016-2017

¢ Identificar si existe diferencia en los distintos componentes gque son parte
de la satisfaccion de los estudiantescuando es diferente el nivel de las
distintas dimensiones del engagement laboral de sus docentes en el Area
de Gestion de la UASB-E vy en el tercer trimestre del afio lectivo 2016-
2017,

12



1.4 Justificacion

De una parte este estudio se justifica académicamente por la inexistencia en
Ecuador de estudios que indaguen sobre el engagement laboral docente a nivel de
posgrado Y la satisfaccion de sus estudiantes, y por tanto esta investigacion aportara con
mas elementos al estudio de estas dos variables.

Desde el punto de vista practico, la investigacion permitira conocer la necesidad
de plantear politicas conducentes a mejorar el involucramiento, bienestar y energia de
los docentes con el fin de mejorar la satisfaccion de los estudiantes, e incluso motivara
posteriores investigaciones para indagar respecto de cuales pueden ser los elementos

que inciden en este constructo.
1.5 Delimitacion del problema

Se estudiara el engagement laboral de los docentes en sus distintas dimensiones
y los componentes de la satisfaccion de sus estudiantes. La investigacion se realizara
para el tercer trimestre del afio lectivo 2016 — 2017 en el Area Académica de Gestion de
la Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador (UASB-E).

13



Capitulo 2: Marco teorico

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales previas

El interés en el engagement laboral a nivel internacional se revela en una antigua
y gran cantidad de investigaciones realizadas relacionadas con el engagement laboral,
los factores organizacionales que en él inciden, y su relacién con los resultados
organizacionales, asi como su estudio en entornos laborales académicos universitarios.

En la revision bibliografica realizada mediante EBSCO se encontraron alrededor
de 2,800 articulos cientificos a nivel mundial sobre el estudio del engagement laboral
datados desde 1990 (casi 20 afios antes de que en Ecuador se escriba la primera tesis
sobre el tema) y en la pagina de Open Access Theses and Dissertations, se hallaron casi
600 tesis doctorales 0 de maestria que indagaron sobre este tema desde el afio 2003.

De ese gran conjunto de 600 tesis, alrededor de 120 buscaron relacionar el
engagement laboral con alguna variable de resultado, desempefio, satisfaccion o
impacto organizacional, y mas o menos 30 investigaciones doctorales y de maestria se

enfocaron en llevar a cabo estos estudios en ambitos educativos.
2.1.2 Investigaciones previas en Ecuador

En Ecuador son relativamente recientes y pocos los estudios académicos
relacionados al engagement laboral; son todavia mas escasos aquellos que buscan la
indagar sobre el nivel de engagement laboral y los resultados organizacionales; y, casi
inexistentes, las investigaciones que plantean estas cuestiones en &mbitos académicos
universitarios.

Entre los estudios realizados para plantear un acercamiento al engagement
laboral y su medicion en colaboradores de una organizacion, destacan la investigacion
de Aguas y Medina (2016) que realiza una evaluacion de este constructo en dos centros
de salud en Guayaquil, y la de Bravo (2013)que de igual manera realiza una medicién
de engagement laboral, esta vez en una empresa de comunicacion en la ciudad de Quito,

sin relacionarlo con otras variables sino mas bien buscando identificar si existen
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diferencias entre su nivel y la antigiiedad y género de los empleados en el area
administrativa de dicha empresa.

Ademas de estas dos investigaciones de corte descriptivo, existen otras en
Ecuador que con un alcance mas explicativo buscaron relacionar la existencia de ciertas
condiciones en la organizacion con los niveles de engagement laboral de sus empleados.

Asi, la investigacion de Recalde (2016), encontrd una relacion positiva entre los
recursos laborales que ofrecia una empresa minera (liderazgo, calidad de vida, cultura,
entre otros), y los niveles de engagement laboral de sus empleados; la investigacion de
Paredes (2015) encontrdé en cambio relaciéon positiva entre practicas novedosas de
gestion (la gamificacién de ciertos procesos administrativos) con los niveles de
engagement laboral en la empresa; y el estudio de Avila (2015) encontr6 que los niveles
de socializacion organizacional estan positivamente relacionados con niveles de
engagement laboral en los colaboradores de una empresa de servicios financieros en la
ciudad de Quito.

Estas investigaciones, utilizaron métodos cuantitativos para identificar la
correlacion positiva existente entre ciertos factores organizacionales de gestion en
distintas empresas y el engagement laboral de sus colaboradores.

De otra parte, solo se ha encontrado una investigacion en Ecuador que buscé
relacionar el engagement laboral como determinante de resultados organizacionales, a
través de la cual se identifico la relacion positiva existente entre engagement laboral y
desempefio en una empresa en la ciudad de Quito (Meza y Sucuy 2014).

Para concluir esta referencia a investigaciones previamente realizadas en
Ecuador, vale mencionar que la investigacion de Gavidia (2016), de otra parte, es la
unica que se encontré que buscaba el estudio del engagement laboral en el ambito
universitario en Ecuador. Esta investigacion demostro un alto nivel de correlacion entre
la practica de los valores institucionales y los niveles de engagement en sus
colaboradores.

Como se puede ver, el interés en el engagement laboral en Ecuador se remonta a
apenas el afio 2013, con unas pocas investigaciones de las cuales ademas ninguna de
ellas ha indagado sobre el engagement laboral y la satisfaccién de los usuarios,

muchomenos en &mbitos universitarios, que es lo que pretende esta investigacion.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Engagement laboral y sus dimensiones

Conceptualizacion

Al engagement laboral se lo ha tratado de definir de distintas maneras tanto por
empresarios, consultores de recursos humanos, y académicos. Las definiciones no
siempre coinciden, y en algunas ocasiones se usan de manera indiscriminada.

Asi, el término del inglés se traduce textualmente al espafiol como
“compromiso”, y en la definicién del término en el propio idioma se aduce a
“commitment” (que equivale también a compromiso en espafiol), y a “involucramiento
emocional”.

Fuera de la academia al hablar del engagement laboral se lo asimila en general al
compromiso en el trabajo, e indistintamente las personas lo asocian con gran cantidad
de caracteristicas como por ejemplo la pasion por el trabajo, el esfuerzo mas alla de lo
exigido, el entusiasmo en el trabajo, la identificacion con la organizacion o el afecto que
se siente hacia ella, y con otras definiciones que no son estrictamente académicas y que
por su variedad no permitirian un estudio riguroso y homogéneo de este constructo que
es lo que pretende esta investigacion.

Por esta razén, en este estudio se dejan de lado todas esas definiciones
informales(que incluso en algunos casos pueden contener elementos no comunes y hasta
contradictorios) y mas bien se indaga sobre la conceptualizacion tedrica que es aceptada
dentro de la academia para el estudio de esta variable en las organizaciones. De igual
manera, en este estudio igual que en la mayoria de estudios de este constructo en idioma
espafol, se conserva la voz inglesa y se usa el término engagement laboral o
engagement en el trabajo.

El estudio que se reconoce como pionero en el anélisis de engagement laboral es
el de Kahn (1990), en el que se plantea que las personas utilizan distintos niveles de sus
recursos fisicos, cognitivos,y emocionalespara desempefiar su rol en el trabajo, y que
existen distintas condiciones por las que los seres humanos se comprometen con el uso
de esos recursos en mayor o menor medida.

Tal vez convenga primero aclarar a queé se refiere aquello del rol, y para ello hay

que reconocer que las personas no se comportan exactamente igual en su trabajo que
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fuera de él. Los nifios —por ejemplo- se maravillan de encontrar un profesor en el
supermercado, fuera del aula, con sus propios hijos, haciendo algo que también hacen
ellos, en definitiva, fuera de su rol de trabajo, rol de maestros que cumplen de lunes a
viernes en un horario determinado.

Lo mismo pasa de adultos cuando las personas se encuentran fuera del trabajo
con su jefe —en la playa, por ejemplo-, y les resulta curioso verlo sin corbata (jy sin
camisal) con su familia, riendo, tirado en la arena, otra vez: fuera de su rol laboral que
tal vez exige no solo ciertas convenciones de vestuario sino también de conducta.

Los griegos decian que todas las personas interpretan a lo largo de su vida (y de
su dia) distintos personajes: el papa, el esposo, la gerente, la hermana, el politico, la
amiga. Esos personajes cumplen distintos roles, y para cada uno de ellos las personas
usan de distinta manera sus recursos de distinta indole con el fin de cumplir con ese rol
de la manera que les parece mas conveniente.

Con el significado del rol més clarificado, conviene comprender en cambio ahora
aquello del uso de recursos por parte de las personas en el cumplimiento de ese rol.

Cuando se observa a un cajero en el supermercado que se nota que —por ejemplo-
esta disfrutando su trabajo, se puede afirmar que esta usando sus recursos emocionales
de manera distinta a otro cajero que aparentemente no esté disfrutando tanto de su
trabajo. Ambas personas estdn usando en distinta medida recursos emocionales en el
cumplimiento del mismo rol.

Tambien se podria plantear como ejemplo un médico que trata de hacer a su
paciente un diagnéstico exhaustivo, lleno de preguntas y repreguntas, toma de notas y
apuntes, y que es notorio gque esta usando todos sus conocimientos (recursos cognitivos)
en el cumplimiento de su rol; frente a otro médico que tal vez se siente que hace un
diagnostico menos profundo y por tanto pareceria que esta usando sus recursos
cognitivos de forma mas exigua en el cumplimiento del mismo rol.

La investigacion de Kahn (1990)comienza aceptando lo que ya se ha dicho: que
todas las personas cumplen un rol en sus lugares de trabajo, y plantea que el interés
seria conocer como las personas llegan a estar presentes completamente en la
interpretacion de esos roles, usando activa y plenamente sus recursos fisicos, cognitivos

y emocionales.

17



Su estudio fue disefiado entonces para generar un marco tedrico dentro del cual
se pueda estudiar y comprender estos procesos de involucramiento del ser en el rol de
las personas, de manera particular para comprender como las personas se aplican y
entregan en mayor o menor medida en sus tareas en el trabajo de manera fisica,
cognitiva y emocional al cumplir con las tareas que le exige el rol laboral que se
encuentran desempefiando en determinado momento.

Este enfoque difiere de lo que se planteaba en general hasta entonces, en que se
proponia mas bien un estado generalizado de ajuste al rol por parte de las personas
como “si estuvieran posando para una foto” en palabras de Kahn.

Para comprender mejor el enfoque que se pretendié superar, Kahn refiere
distintas investigaciones que se hicieron en esa época en las que se buscaba identificar
el involucramiento(Lawler y Hall 1970), compromiso (Mowday, Porter, y Steers 1981)o
alienacion (Blauner 1964)que presentaba una persona de manera generalizada en su
vida. Aquellas investigaciones —manifiesta Kahn- pasaban por alto el hecho de que las
personas muestran distinto uso de sus recursos en actividades laborales y no-laborales.
Como si el nivel de concentracion y pasion que presenta un escultor al estar inmerso en
su trabajo, permaneciera igual cuando esta cenando o tomando una ducha.

Con ese antecedente y enfoque, el trabajo de Kahn recoge los avances realizados
previamente de manera particular por Goffman (1961), que ya planteé que las personas
tienen distintos niveles de apego o desapego mientras cumplen su rol en la
organizacion, lo que muestra concomitantemente mayores 0 menores niveles de
distanciamiento de dichos roles. Para explicar este mayor o menor distanciamiento del
rol, Goffman usa un interesante ejemplo al referir al policia de transito en hora pico:
moviendo fuertemente los brazos, usando el silbato intensamente, gesticulando,
pendiente de todo lo que sucede a su alrededor; y al padre de familia mientras espera al
hijo en el carrusel: bostezando y divagando en otros pensamientos. En el ejemplo, el
policia esta totalmente “apegado” a su rol, y el padre de familia “desapegado” al rol que
le toca cumplir en ese momento.

Para llevar esta idea a la vida organizacional, Kahn la complementa con los
aportes de la psicologia y la sociologia que plantean que en general las personas se
acercan o distancian alternadamente de los grupos sociales a los que pertenecen,
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calibrando su cercania o lejania del grupo en funcion de un instinto de proteccién y
seguridad principalmente.

A partir de la comprension de la existencia de esa permanente calibracion de
cercania o lejania al grupo organizacionaly del correspondiente nivel de intensidad con
el que se cumple el rol por parte de las personas en la organizacién, Kahn acufia el
términode engagement laboral definiéndolo como el nivel en el que los miembros de
una organizacion emplean sus recursos fisicos, cognitivos y emocionales en sus roles
laborales.

Esta definicion inicial ha ido completandose y afinandose, y hoy por hoy ha
desembocado en la conceptualizacion mas aceptada y utilizada que es la que ofrecen
Schaufeli y Bakker(2004): un estado mental relacionado con el trabajo que es positivo y

gratificante, y que es caracterizado por mostrar vigor, dedicacion y absorcion (las

dimensiones del engagement laboral); donde el vigor lo define como altos niveles de
energia y resiliencia mental, la dedicacion como un estado de involucramiento fuerte
con el trabajo, y la absorcion como la capacidad de estar completamente absorto
(sustraido) y concentrado en el trabajo. Estas caracteristicas, como es evidente,
muestran de manera ya mas concreta la forma en la que se aplican los recursos fisicos,
cognitivos y emocionales de los que hablaba Kahn.

Para complementar la definicién, no se debe confundir el engagement laboral
con las caracteristicas del trabajélico, que presenta mas los elementos compulsivos
propios de la adiccion, en lugar de la satisfaccion que siente el trabajador con altos
niveles de engagement laboral (Bakker y Leiter 2010).

Estas dimensiones que conforman al engagement laboral, y que se refieren al
vigor, dedicacion y absorcion que muestra el trabajador (el docente en esta
investigacion), en el cumplimiento de su rol, son las que se estudiaran junto con los

componentes de la satisfaccion del estudiante con sus docentes.

Determinantes del engagement laboral

Desde los primeros estudios sobre engagement laboral, uno de los elementos que
siempre fue de interés de los investigadores, se refirid a conocer las razones por las
cuales una persona muestra mayor 0 menor engagement en su trabajo.

Asi, el mismo Kahn en su investigacion de 1990 refirio tres condiciones

psicoldgicas determinantes para que las personas muestren mayor 0 menor engagement
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laboral: sentido (que el trabajo reporte un retorno al ser cuando se cumple el rol),
seguridad (ser capaz de mostrar el propio ser sin miedo a consecuencias negativas,
pérdida de imagen o estatus), y disponibilidad (sentir que se cuenta con los recursos
fisicos, emocionales y psicoldgicos para cumplir el rol).

Afos antes de las propuestas de Kahn, Hackman y Oldham (1976) ya sugerian
en su Teoria de las Caracteristicas del Trabajo, que las caracteristicas que presenta el
entorno en el que se lleva a cabo un trabajo incide en la motivacion que se siente la
persona que lo desempefia. Esa motivacion, ocasionada por algunas caracteristicas del
trabajo, incide en el engagement laboral, segun defiende el mismo Kahn y también
argumentan Macey y Schneider (2008).

La motivacion que incide en el engagement laboral tiene que ver con la
existencia de autonomia, variedad de tareas, significado de la tarea, retroalimentacion,
posibilidad de resolucion de problemas, complejidad, entre otras, segun reportan
Christian, Garza y Slaughter (2011).

Estas referencias invitan a pensar que parte importante del engagement laboral
que puede presentar un trabajador, tiene que ver con el tipo de trabajo en el que se
desemperian las tareas del individuo.

Trabajos con poca variedad o muy repetitivos, trabajos con tareas que no aporten
sentido de realizacién o significado, trabajos poco complejos en los que no se requiere
creatividad para solucionar problemas, parecerian ser trabajos que por sus
caracteristicas incidirian en un bajo engagement laboral en los empleados.De igual
forma, el trabajo en un entorno que no favorezca la autonomia, la posibilidad de intentar
nuevas cosas y que no provea suficiente retroalimentacion, incidirian también en un
engagement laboral bajo de las personas que desempefien dicho trabajo.

En cuanto al rol del lider en la construccion de engagement laboral, Macey y
Schneider plantean que su responsabilidad es proveer un sentido de claridad en las
expectativas que tiene del trabajo de su subordinado, actuar con justicia, y reconocer
cuando exista un buen desempefio. Aquello, segin los autores, genera un sentido de
vinculo con el trabajo que generaria engagement laboral en las personas.

Esto es perfectamente entendible si se considera que un jefe con esas

caracteristicas seguramente infundird un sentimiento de confianza y valoracion del
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trabajo propio en el empleado, lo cual generaria que se esfuerce un poco mas en usar sus
recursos fisicos, emocionales, cognitivos, en el desempefio de su trabajo.

Finalmente, algunos autores otorgan un rol importante a las caracteristicas
personales del individuo, a la hora de mostrar engagement laboral. Hirschfeld y Thomas
(2008) por ejemplo, defienden que la capacidad de la persona de regular sus propias
emociones y pensamientos, permitiria a las personas lograr niveles superiores de
engagement laboral.Esta propuesta tiene cercana relacion con los postulados de Bandura
(1992) relacionados con la auto-eficacia como capacidad de considerarse a si mismo
capaz de lidiar con cualquier dificultad.

Esta dltima afirmacion, significaria que aun cuando el trabajo tenga
caracteristicas adecuadas y exista un buen lider, aquello podria no ser suficiente para
generar engagement laboral en los empleados, si ellos no tienen ciertas caracteristicas
personales que se consideran como claves para aquello. También significaria que una
persona con una alta autoeficacia, podria mostrar engagement laboral alto pese a las

caracteristicas de su trabajo y de su jefe, que podrian no ser las mejores.

Engagement laboral y burnout

Maslach y Leiter (2000)han definido al engagement laboral como lo opuesto al
burnout, considerando que en el engagement y sus distintas dimensiones de vigor,
dedicacion y absorcion, existe una sensacion de completitud diferente al vacio que
siente la persona “quemada” por el burnout. Esta definicion a contrario sensu, invita a
comprender mejor lo que significa el burnout para tener elementos complementarios
que ayuden a conceptualizar de manera mas completa al engagement laboral y sus
dimensiones.

El burnout es un término que se usa para describir a la persona desgastada
mentalmente por su trabajo (W. B. Schaufeli y Bakker 2004), y originalmente se utilizd
para describir ese estado que se consideraba frecuente especialmente en los trabajos
relacionados con el servicio a otras personas: enfermeras, cuidadores, educadores de

distintos niveles, trabajadores sociales, psicélogos, entre otros. En efecto, se

consideraba que las exigencias del trabajo con otros seres humanos, referidas al apoyo
emocional, la construccion de empatias, el manejo de la comunicacion, entre otras,

contribuian a ese desgaste que se pensaba exclusivo en ese tipo de trabajos.
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Esta limitacion pronto fue superada a traves de distintos estudios que mostraron
que las caracteristicas de desgaste mental y emocional, no se encontraban de manera
exclusiva en ese tipo de trabajo (de contacto permanente con otros seres humanos), sino
practicamente en cualquier tipo de labor.

Se define el burnout como un constructo que integra varias situaciones negativas
gue pueden estar presentes en un trabajador(Salanova et al. 2000): cansancio (fatiga
fisica, mental y emocional), cinismo (indiferencia hacia el trabajo en general), e
ineficacia profesional (referida a los aspectos de logro en el propio trabajo).

Es reconocido que hoy por hoy el burnout es un problema harto frecuente en
todo tipo de trabajo, en todos los niveles, y que su origen no se encuentra de manera
exclusiva en las caracteristicas personales del trabajador, sino muy frecuentemente en
las caracteristicas de la organizacion (Maslach y Leiter 2000).

Si bien el burnout ha sido objeto de estudio permanente, Salanova y otros
coinciden en que resulta mas util el estudio, medicién y gestion de constructos positivos
como el engangement, méas que enfocarse en su opuesto negativo que en este caso es el
burnout. Esto esté alineado con algunos postulados de la psicologia positiva, que insiste
en la necesidad de enfocarse en el potenciamiento de las condiciones emocionales y
psicoldgicas positivas del ser humano, mas que tratar de contrarrestar las
negativas(Ben-Shahar 2007).

Es asi entonces, que se ha preferido enfocar esta investigacion en el estudio del
engagement laboral con sus distintas dimensiones como condiciones positivas mas que
en el estudio del burnout que caracteriza desde lo negativo al colaborador y sus

condiciones psicosociales en el cumplimiento de sus tareas.

Resultados generados por el engagement laboral y sus distintas dimensiones

Los empleados que notoriamente estdn mas conectados con su trabajo, absortos
en él, y aplicando con energia o vigor todos sus recursos para su ejecucion, en general
se desempefian mejor y por tanto generan mejores resultados organizacionales a través
de un mejor servicio (percibido por los usuarios), porque cometen menos errores, y
muestran mas innovacion en su trabajo, lo que les lleva en general a ser mejor
calificados por sus supervisores(Rich, Lepine, y Crawford 2010).

De hecho, es aceptado comunmente que las distintas dimensiones del

engagement laboral, impactan en los resultados organizacionales (Bakker y Demerouti
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2007), especialmente los relacionados con los clientes o usuarios en organizaciones de
servicio (Siddigi 2015). Un estudio, realizado en 800 unidades de negocio de 36
empresas, muestra que en general los niveles de engagement laboral y sus distintas
dimensiones estan positivamente relacionados con el desempefio de las unidades de
negocio (satisfaccion del cliente, lealtad del cliente, nivel de ganancias, productividad,
entre otros indicadores), y que por tanto se puede considerar que un empleado con alto
nivel de engagement laboral en efecto es una ventaja competitiva para la organizacion
(Harter, Schmidt, y Hayes 2002).

Parece natural aceptar que un trabajador que muestravigor y dedicacion y que
tiene capacidad de estar absorto en su trabajo, seguramente generara resultados
positivos para si mismo, para el grupo con el que trabaja y para la organizacion.

Uno de los resultados organizacionales que se plantean usualmente las
universidades es la satisfaccién de sus estudiantes, que en este estudio se busca
identificarcuando se presentan distintos niveles de engagement laboral en sus docentes.

2.2.2 Satisfaccion del usuario

Conceptualizacion

La revision realizada por Giese y Cote (2002) refiere alrededor de 20
definiciones distintas que se han dado a la satisfaccion del usuario por parte de distintos
autores en la academia desde 1969, desde definiciones aparentemente sobre-
simplificadas como la que ofrece Fornell (1992) que indica que es “una evaluacion
general posterior a la compra”; hasta definiciones complejas como la que proponen
Westbrook y Reilly (1983) que indican que la satisfaccion del usuario es “una respuesta
emocional a las experiencias asociadas a los servicios comprados, y que se genera por
un proceso cognitivo de evaluacion en el cual las percepciones de un objeto, accion o
condicidn, son comparadas con los valores propios”.

De todas las definiciones recopiladas, Giese y Coterescatan algunos elementos

comunes que construirian una definicion de satisfaccion del usuario como “una
respuesta afectiva de intensidad variable basada en la evaluacién del producto o servicio
en comparacion con algun estandar en un momento determinado”.

Aquello de la respuesta afectiva se refiere a que en la satisfaccion del usuario

existe un componente emocional ligado a su apreciacién, en tanto que el estandar con el
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gue se compara puede ser referido a la expectativa que se habia hecho el consumidor
antes de la compra, basandose en la oferta del proveedor o experiencias previas.

Es en esa comparacion entre expectativa y beneficio percibido, que radica la
gestion de la satisfaccion del consumidor (cliente o usuario). Por ello Kotler (2012)
indica que la gestiébn en las organizaciones debe buscar un equilibrio entre las
expectativas que genera y la satisfaccion que ofrece: puede generar expectativas muy
bajas, lo cual generard buenos niveles de satisfaccion pero atraerda pocos clientes /
usuarios, 0 puede generar expectativas muy altas que atraigan a gran cantidad de

interesados a quienes sera mas dificil cumplir sus expectativas de satisfaccion.

Importancia de la satisfaccion del cliente o usuario

Kaplan y Norton (1999) ya advertian que la satisfaccion del cliente es una
medida que le informa a la organizacion “cuén bien lo est4 haciendo”, y que impacta
directamente en la retencion asi como en la consecucion de nuevos clientes o usuarios.
Indican ademas -refiriendo a Jones (1996)- que esa satisfaccion del usuario es tan
importante que no basta con ser adecuada o suficiente, sino que Unicamente cuando es
superior o excelsa, genera posibilidad de que el usuario vuelva o refiera los servicios de
la organizacion.

Esto ultimo va en linea con lo que repite Kotler (2012) a lo largo de su obra: la
gestion de la organizacion consiste en satisfacer clientes (o usuarios) para que sigan
eligiendo y recomendando los servicios de la organizacion en lugar de aquellos que
oferta la competencia.

Satisfaccion del usuario en la academia

En este estudio se evitara el uso de la palabra “cliente” para referirse al
estudiante, en funcion de que dicho concepto se acerca mas a otro tipo de
organizaciones, con fines y connotaciones distintas a las que tiene una Universidad. Se
utilizard més bien de manera indistinta la categoria de “usuario” o “beneficiario”.

En Ecuador, las Universidades se han preocupado en las Gltimas cuatro décadas
en ir formalizando y generalizando los procesos de medicion de la satisfaccion de sus
estudiantes, conscientes de que ese nivel es de alguna manera un indicador de la
idoneidad de sus procesos, si bien siempre se advierte su caracter incompleto en abordar
el fendmeno complejo de la calidad en la educacion. Y es que si bien la vision y
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perspectiva del estudiante sera siempre parcial e incompleta pues corresponde a la
consideracién de tan solo uno de los muchos actores que intervienen en el proceso de
ensefianza — aprendizaje, no es menos cierto que sus opiniones —de otra parte- se pueden
considerar como las mas independientes, aunque puedan adolecer en ocasiones de
subjetividad, que en estudiantes de posgrado se podria suponer menor.

Los distintos autores estan de acuerdo en que la satisfaccion del estudiante es un
constructo multidimensional que evalta entre otros elementos: el ambiente en la clase,
los costos de matricula, la relacion que se puede crear con el cuerpo de profesores, el
nivel de conocimientos de los docentes, el nimero de estudiantes por aula, (Yusoff,
McLeay, y Woodruffe-Burton 2015); lacalidad y disponibilidad de recursos y uso de
tecnologia (Wilkins y Barakrishnan 2013); lacalidad de la ensefianza y del programa de
estudio (Fernandes, Kieran Ross, y Meraj 2013); el clima social, aspectos estéticos de la
infraestructura y calidad de los servicios administrativos (Wiers-Jenssen, Stensaker, y
Gregaard 2002), entre muchos otros.

En general se acepta como concepto de esta satisfaccion estudiantil, a la medida
en la que las expectativas (del estudiante) son cumplidas con los resultados reales
referidos al desempefio y caracteristicas del docente, innovacién y pertinencia de la
clase, facilidades del aula, entre otros elementos(Mikuli¢, Duzevié, y Bakovi¢ 2015).

La UASB-E, ha venido realizando evaluaciones de satisfaccion de sus
estudiantes de manera formal y sistematica desde su creacion, lo que da cuenta de la
valoracion positiva que hacen de los resultados de estas mediciones, que en esta
investigacion se pretende enlazar a los niveles de engagement laboral de sus docentes.

La medicion que realiza la UASB-E es multidimensional y particularmente en lo
que se refiere a la satisfaccion de los estudiantes con sus docentes indaga sobreseis
elementos constitutivos: 1. la capacidad del docente de establecer nexos entre los
contenidos de la materia; 2. el conocimiento de la materia que muestra el docente; 3. la
pertinencia de la bibliografia empleada; 4. la capacidad del docente de crear un
ambiente de participacion en el aula; 5. la claridad con la que explica los criterios de
evaluacion; 6. el cumplimiento de la planificacion curricular por parte del docente.

En esta investigacion se busca conocer si existe diferencia en los componentes
de la evaluacion de satisfaccion de los estudiantes de la UASB-E, cuando sus docentes

reportan valores mayores en las distintas dimensiones de su engagement laboral.
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2.3 Formulacion de hipétesis

En funcién de la revision del marco teérico relativo al problema que se quiere

estudiar, se formula la siguiente hipdtesis.

Hipdtesis:La satisfaccion de los estudiantes del Area de Gestion en el tercer trimestre
del afo lectivo 2016 — 2017, con uno o varios de los elementos que la constituyen en el
modelo de evaluacion de la UASB, es mayor cuando su docente reporta niveles méas
altos en una o varias de las dimensiones constitutivas de su engagement laboral

referidas a vigor, dedicacion o absorcion.
2.4 Operacionalizacion de variables e indicadores

Principales variables y definicion conceptual

Variable: Engagement laboral

Definicion conceptual: un estado mental relacionado con el trabajo que es positivo y
gratificante, y que es caracterizado por mostrar vigor, dedicacién y absorcion(W. B.
Schaufeli y Bakker 2004).

Variable: Satisfaccion del estudiante

Definicion conceptual: Medida en la que las expectativas (del estudiante) son cumplidas
con los resultados reales referidos al desempefio y caracteristicas del docente, entre
otros elementos (Mikuli¢, Duzevié, y Bakovié¢ 2015).

Identificacion de los indicadores

Para el engagement laboral y sus dimensiones: puntaje obtenido en el test UWES de
engagement laboral(W. Schaufeli y Bakker 2011).

Para la satisfaccion del estudiante y sus elementos constitutivos: valor obtenido en la

encuesta de satisfaccion del estudiante con el docente que esaplicada por la UASB-E.
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Capitulo 3: Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

Se realiz6 una investigacion explicativa pues busca aportar en la comprension de
causas, efectos y relacidon entre variables (Bernal 2010), especificamente se indagd
sobre laexistencia de diferentes niveles de satisfaccion de los estudiantes del Area de
Gestion, cuando sus docentes reportan niveles distintos de engagement laboral en sus

distintas dimensiones.
3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental y de tipo causal - comparativo
(o denominado ex post facto), pues se han comparado varios grupos en términos de una
variable independiente (engagement laboral docente y sus dimensiones), sobre la cual

no hubo control ni intervencidn por parte del investigador (Creswell 2014).
3.3 Poblacién y muestra

La poblacién que se investigo fue la de todos los profesores que dictaron clase en
el tercer trimestre del afio lectivo 2016-2017 en el Area Académica de Gestion de la
Universidad Andina Simon Bolivar, y sus respectivos estudiantes.

Se pretendié realizar una investigacion censal considerando a todos los docentes
que dictaron clase, que en numero ascendieron a 31 (segun informé la Secretaria del
Area), de los cuales se logré efectivamente informacién de 26%, con sus respectivos
alumnos, que en numero ascendieron a 861, de los cuales 784 (91,06%) llenaron la
encuesta solicitada por la UASB-E al finalizar el tercer trimestre del afio lectivo 2016 —
2017.

No se realizo el estudio para todos los profesores del afio lectivo 2016-2017,
pues la investigacion inici6é luego de terminados el primer y segundo trimestre, lo que
determind la imposibilidad de realizar la medicion de engagement laboral a dichos

docentes de manera previa a sus clases con el fin de determinar concordantemente

'De este total de 26 profesores, 2 son profesores de planta de la Universidad, y 24 son
profesores externos o contratados.
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lasatisfaccion de sus estudiantes al terminar cada trimestre, y asi cumplir uno de los
criterios de validez interna de este tipo de disefios, en los que es necesario medir la
variable que se presupone como causa, mientras ocurre de manera previa a la variable

que se presupone como efecto.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos de engagement laboral y sus distintas dimensiones,
se utiliz6 el test UWES de engagement laboral (W. Schaufeli y Bakker 2011), que fue
aplicado a los docentes que fueron parte de la investigacion. Para la satisfaccion de los
estudiantes, se utilizo la escala de uso estandar en la Universidad Andina Simén Bolivar
para estos efectos.

Para complementar los resultados del andlisis estadistico, se realizd una
entrevistasemiestructurada al Directordel Area de Gestion (ver Anexo 3), tres
entrevistas a docentes del Area y un grupo focal con estudiantes del Area (verAnexo 4),
cuyos resultados se refieren mas adelante. Para el grupo focal se invitd a alrededor de
60 estudiantes de distintos programas del Area, de los cuales ocho confirmaron su
disponibilidad y participaron en el ejercicio que se llevé a cabo durante un poco mas de

una hora en una de las aulas del Area Académica de Gestion.
3.4.2 Descripcion de los instrumentos

Engagement laboral

Desde hace algunas décadas, se viene tratando de cambiar el enfoque de estudio
de ciertos fendmenos psicoldgicos que hasta hace poco se centraba casi exclusivamente
-y hasta con cierta fijacion- en la enfermedad y la patologia, y que hoy trata de migrar
hacia la comprension de sus opuestos, es decir las fortalezas, capacidades y potencial.
Asi, en las décadas de 1980 y 1990 se estudiaron, generaron y utilizaron casi dos
decenas de distintos instrumentos para medir el burnout (Garcés de los Fayos, Lopez
Soler, y Garcia Montalvo 1997), es decir la sensacion de estar quemado en el trabajo,
antes que a finales de los 1990 y en los inicios del SXXI empiece el interés por medir
mejor su contraparte positiva que como se ha dicho es el engagement.
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En la revision realizada en bdsqueda de instrumentos de medicion del
engagement, se encontraron varias propuestas: The Gallup Workplace Audit (Harter,
Schmidt, y Hayes 2002), la Escala de medicion de engagement y burnout (W. B.
Schaufeli et al. 2002), la Medida de Engagement Psicologico (May, Gilson, y Harter
2004), las escalas de Engagement con el trabajo y la organizaciéon de Saks (2006), la
Medicion del engagement en el trabajo (Rich, Lepine, y Crawford 2010), la Encuesta de
Engagement de Empleados (James, McKechnie, y Swanberg 2011),la Utrecht Work
Engagement Scale — UWES (W. Schaufeli y Bakker 2011), la Escala de engagement
intelectual, social y afectivo ISA (Soane etal. 2012), el Inventario para Medir el
Engagement o llusion por el Trabajo (De Jesus Cardenas Aguilar y Jaik Dipp 2014),
entre otras.

Las distintas revisiones bibliograficas realizadas para indagar sobre instrumentos
de medicion de engagement laboral, entre las que se pueden mencionar la de Rana y
Ardchivili (2015), reconocen que el instrumento que tiene mejores indicadores de
fiabilidad y validez, ademas de ser uno de los mas utilizados en investigaciones de este
tipo alrededor del mundo (W. B. Schaufeli et al. 2002; Rana y Ardichvili 2015), y tal
vez de los pocos que se han traducido y validado a idioma espariol es la Utrecht Work
Engagement Scale — UWES (W. Schaufeli y Bakker 2011).

De hecho, todas las tesis para maestria que se han realizado en Ecuador (Bravo
2013; Recalde 2016; Gavidia 2016; Avila 2015; Meza y Sucuy 2014; Aguas y Medina
2016) han utilizado esta escala de medicion.

Por ser el instrumento mas utilizado en la academia, por tener la mayor cantidad
de comprobaciones de validez y fiabilidad inclusive en idioma espafiol, por ser el que se
ha usado en Ecuador (y que por tanto determina que se puedan hacer comparaciones
con otras investigaciones a nivel nacional e internacional), se ha decidido utilizar la
Utrecht Work Engagement Scale — UWES (W. Schaufeli y Bakker 2011), que aparece
en el Anexo 1.

La UWES mide tres dimensiones del engagement: el vigor, la dedicacion y la
absorcion, en sus definiciones conceptuales que ya se han expuesto mas arriba y a través

de 17 preguntas.
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Tabla 1: Ficha Técnicadel instrumento para medicién de engagement laboral

Nombre Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo

Autores Schaufeli y Bakker

Objetivo Medir el engagement laboral

Afo 2011

Procedencia

Original de Paises Bajos, traduccion de

México

Dirigido a

Trabajadores de distintos sectores,
incluidos los docentes

Administracion

Propia del autor

NuUmero de preguntas

17 en la version en espafiol

Tipo de preguntas

Escala de Likert

Duracion 3 a5 minutos

Significacion Probada fiabilidad y validez criterial por
los autores del instrumento, y
reconfirmada por el autor en esta
investigacion.

Dimensiones Vigor, dedicacion y absorcién

Elaboracion: propia del autor.

Si bien existen otras propuestas interesantes de medicion del engagement laboral
(como las que se mencionan mas arriba y que estan siendo aplicadas de manera todavia
experimental en distintas empresas), y que partiendo de estas 17 preguntas
complementan el espectro de evaluacion con preguntas adicionales que buscan medir
otras dimensiones propuestas como constitutivas del engagement laboral, se ha
preferido utilizar las 17 preguntas que se indican, por ser las que cuentan con mas

exhaustivas mediciones de validez y fiabilidad, segin se ha mencionado.

Satisfaccion del estudiante
Existen multitud de propuestas respecto de las formas de medir la satisfaccion

del estudiante, tomando en cuenta su condicion multidimensional ya anotada mas arriba,
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y en distintas condiciones del estudiante, del centro de estudios, de la modalidad, nivel y
areade estudios, entre otras particularidades.

Se han revisado desde las propuestas mas generales para la evaluacion de
satisfaccion de estudiantes, como son las de Wiers-Jennsen (2002), Childers et al
(2014), Gibbs y Dean (2014), Lazibat et al (2014), Stukalina (2014), y Mikulic et al
(2015); las propuestas especificas para medir la satisfaccion en educacion universitaria
de adultos como las planteanGento y Vivas (2003), Garcia-Aracil (2009), Andrlic et al
(2013), Candelas et al (2013), Fernandes et al (2013), Wilkins y Barakrishna (2013),
Anzamel (2014), Duque (2014), , Marin-Garcia et al (2014), Oluseye et al (2014),
Douglas et al (2015), Pérez Cuso et al (2015), Sadeh (2015), y Yusoff et al (2015); y se
completo el andlisis con las propuestas especificas para estudiantes de posgrado segun
plantean Arambewela y Hall (2008), Karnyanszky y Mucuroi (2015), y Sperandio et al
(2015) entre otros.

Lo que se observa en comun de todas estas propuestas es que en todas se
reconoce el caracter multidimensional de la satisfaccion del estudiante, y en todas como
era de esperar, tiene un rol estelar la evaluacion que se hace al docente en cada clase,
incluyendo en dicha evaluacion factores como el conocimiento que tiene de la materia
que dicta, la capacidad de generar una comunidad de aprendizaje con el aula, la claridad
con la que explica sus conceptos, el adecuado uso de metodologias andragdgicas en la
ensefianza, entre otros factores.

Los elementos de analisis y evaluacion del docente que proponen estos distintos
autores concuerdan en general con aquello que se considera en el instrumento de
medicion utilizado por la UASB, que consta de seis preguntas que se califican con una
escala de Likert del 1 al 5, y que se refieren a la capacidad del docente de establecer
nexos entre los contenidos de su materia, el dominio que muestra en el conocimiento de
esos contenidos, la pertinencia de la bibliografia que utiliza, su capacidad de generar un
clima de participacion en el aula, la claridad de sus criterios de evaluacion, y el

cumplimiento del programa curricular propuesto o syllabus.
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Tabla 2: Ficha Técnica del instrumento para medicién de satisfaccion del

estudiante

Nombre Evaluacion al docente

Autores Direccion General Académica de la
UASB-E

Objetivo Medir la satisfaccion del estudiante con el
docente

Afio 2012

Procedencia Ecuador

Dirigido a

Estudiantes de las distintas areas de la
UASB-E

Administracién

Direccion General Académica, UASB-E

NuUmero de preguntas

6

Tipo de preguntas

Escala de Likert

Duracion 3 a 5 minutos

Significacion Fiabilidad confirmada en esta
investigacion.
Validez confirmada segun la instancia de
aplicacion del instrumento.

Dimensiones Nexos entre contenidos

Dominio de los contenidos
Pertinencia de la bibliografia
Ambiente de participacion
Claridad en la evaluacion

Cumplimiento de la planificacion

Elaboracion: propia del autor
3.4.3 Validez de los instrumentos

Se verificd la validez de los dos instrumentos a través de la técnica de juicio de

expertos.
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Para la validacion del instrumento de engagement laboral, y pese a que el
instrumento cuenta con validaciones realizadas internacionalmente de manera
exhaustiva, se solicitd a 5 expertos que den un puntaje a cada uno de los 17 items que
componen el instrumento en una escala de 0 a 3 donde: O es inaceptable, 1 es poco
aceptable, 2 es aceptable con reparos y 3 es aceptable totalmente. EI grupo de 5 expertos
estuvo conformado por profesores expertos en gestion del talento humano que laboran
en importantes universidades del pais y que conocen respecto del constructo psicosocial
denominado engagement laboral.

La informacion recogida del panel de expertos fue utilizada para calcular el
indicador V de Aiken total del instrumento y de cada uno de sus items, que aparecen en

la siguiente tabla.

Tabla 3: Validacién con juicio de expertos del instrumento de medicién de engagement

laboral
Expertolfl Experto2 Expertof8 Experto@ Expertol® V=

[temia 2 3 2 3 3 [T, 8 7
[tem(2 3 3 2 2 2 Eizizizia (o)
[tem(® 2 3 2 2 3 Eizizizia (o)
[temiz 3 1 2 3 3 [T, 80
itemi® 2 3 2 3 3 [T, 87
[teml® 2 3 3 2 3 [T, 8 7
[tem(7 3 2 2 2 3 Eizizizia (o)
[teml(® 2 3 3 2 2 Eizizizia (o)
[tem® 2 2 3 2 3 [T, 80
[temzLO 3 2 2 3 3 [T, 87
[temll1 3 2 2 3 3 [T, 8 7
[teml12 2 3 2 3 3 [T, 8 7
[teml3 3 3 2 3 3 [FFEFIF), 93
[temizL4 2 3 3 2 3 [T, 87
[temzL5 2 2 3 3 2 [T, 80
[temll6 2 3 3 2 3 [T, 8 7
[teml7 2 3 3 2 3 [T, 8 7

Elaboracion: propia del autor

La tabla muestra que todos los items cuentan con un valor V de Aiken mayor a
0,80, confirmando que cada pregunta (y el instrumento en general), es valido para medir
el constructo(Aiken y Groth-Marnat 2006).

33



Para el caso del instrumento de medicién de la satisfacciéon del estudiante que
utiliza la UASB-E, se consulté en la instancia correspondiente de aplicacion del
instrumento, donde se informd que el instrumento era revisado de manera periddica,

realizando ajustes cuando se veia necesario (el ultimo en el afio 2012).
3.4.4 Fiabilidad de los instrumentos

Si bien la fiabilidad del instrumento de medicion de engagement laboral ha sido
comprobada suficientemente a nivel internacional, se calculé elAlpha de Cronbach con
la informacion recogida (ya que todas las preguntas son politdmicas), cuyo resultado fue
el que se muestra en la Tabla 4: Estadistico de fiabilidad del instrumento de medicién
del engagement laboral.

Tabla 4: Estadistico de fiabilidad del instrumento
de medicién del engagement laboral

Numero de items | Alfa de Cronbach

17 0,9497

Elaboracion: propia del autor

Se calculo tambien el Alfa de Cronbach de la informacién recogida de
satisfaccion de los estudiantes, misma que aparece en la Tabla 5: Estadistico de
fiabilidad del instrumento de medicion de la satisfaccion del usuario.

Tabla 5: Estadistico de fiabilidad del instrumento
de medicion de la satisfaccion del usuario

Numero de items | Alfa de Cronbach

6 0,9753

Elaboracion: propia del autor
El resultado de los dos indicadores es bastante mayor que el 0,60 que

recomienda Ravid (2011) para este tipo de estudios por lo que se acepta como fiables

los dos instrumentos.
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3.5 Técnicas para el procesamiento de datos

La data recogida tanto de engagement laboral docente como de satisfaccion de
los estudiantes fue ingresada y procesada estadisticamente primero para determinar la
normalidad de sus distribuciones y luego para determinar la existencia de diferencias
estadisticas significativas en los distintos componentes de satisfaccion del estudiante en
distintos niveles de engagement laboral de sus docentes y sus respectivas dimensiones.

Para ello se aplicaron pruebas de Shapiro Wilk a las variables (con el fin de
determinar la normalidad de sus distribuciones), y pruebas U de Mann Whitneyy
Kruskal Wallis para probar la significancia estadistica de las diferencias en las medidas

de tendencia central de lasvariables estudiadas.
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Capitulo 4: Presentacién y analisis de resultados

En esta parte del documento se presentan los resultados obtenidos al procesar la
informacidn recolectada a través de las encuestas tanto de engagement laboral como de
satisfaccion de los estudiantes.

En el primer apartado (4.1) se caracteriza tanto al engagement laboral docente
como a la satisfaccion de los estudiantes desde la interpretacion de la data levantada y
se realizan las comparaciones entre los resultados de engagement laboral y satisfaccion
del estudiante; y en el segundo apartado (4.2) se ofrece una discusion de los resultados
estadisticos a la luz de la informacion cualitativa recolectada a través de entrevistas y

grupo focal.
4.1 Procesamiento de datos
4.1.1 Engagement laboral y sus dimensiones

El engagement laboral de los docentes, como ya se ha dicho, fue medido a través de
la aplicacion de la encuesta UWES (W. Schaufeli y Bakker 2011) que consta de 17
items que pueden ser valorados en una escala de Likert del 0 al 6 y que por tanto puede
obtener un puntaje maximo de 102 puntos.

La encuesta contiene preguntas para medir el vigor (preguntas 1, 4, 8, 12, 15y 17),
la dedicacion (preguntas 2, 5, 7, 10, 13), y la absorcion (3, 6, 9, 11, 14, 16).

Normalidad de la distribucion del engagement laboral y sus dimensiones

Se aplicé la prueba Shapiro Wilk para determinar la normalidad de los datos
recogidos de engagement laboral, vigor, dedicacion y absorcion del docente, con el fin
de contar con elementos de decision para el uso de pruebas paramétricas o no-
paramétricas en los analisis posteriores de diferencia.

El resultado de la aplicacion de la prueba a la distribucion de cada una de las

variables de engagement laboral y sus dimensiones aparecen a continuacion.
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Tabla 6: Prueba Shapiro Wilk para determinar normalidad en engagement
laboral y sus dimensiones

Variable Estadistico Valor de p Resultado

Engagement laboral z=3,159 p<0,01 No es normal
Vigor 2=2,69 p=0,004 No es normal
Dedicacion z=4,15 p<0,001 No es normal
Absorcién z=2,779 p=0,003 No es normal

Elaboracion: propia del autor

Se puede observar que las distribuciones del engagement laboral, del vigor, la
dedicacion y la absorcion, no son normales y por tanto determinarian la necesidad de
aplicacion de pruebas no-paramétricas para los anélisis de diferencia que se realizan

mas adelante.

Tendencia central y dispersion del engagement laboral y sus dimensiones
El engagement laboral reportado por los docentes tuvo una media de 86,42 con una
desviacién estandar de 13,3 como aparece en la llustracién 1: Distribucion de

frecuencias de la variable engagement laboral.

lustracion 1: Distribucion de frecuencias de la variable engagement laboral

Distribution of Engagerent

40 45 50 IEE) la0 a5 EL)

Estirmataed rmean = 86 4253 + 5 375

21.05 | i 1708

Elaboracion: propia del autor

Como se puede apreciar, en general los docentes consultados reportaron altos
niveles de engagement laboral (recuérdese que el valor maximo posible es de 102). Tan
solo dos docentes reportaron un nivel bajo y muy diferente al resto (valores entre 45 y

55), y hay un docente que reporta un nivel intermedio. La concentracion de
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observaciones en el rango que es mayor a la media menos una desviacion estandar, es
del 88%, mayor al 84% que aproximadamente corresponde a una distribucion normal.
Estos valores de engagement laboral estan compuestos por los valores parciales que
lo constituyen, relativos al vigor, dedicacion y absorcion reportados por los docentes
cuyas medidas de tendencia central y dispersion aparecen en la llustracion 2:
Distribucion de frecuencias de la variable vigor, llustracion 3: Distribucion de
frecuencias de la variable dedicacion, e llustracion 4: Distribucion de frecuencias de la

variable absorcion.

lustracion 2: Distribucion de frecuencias de la variable vigor

D stribution of Vigor

Estirmated mean = 30,737 £ 71,97

2s.821 | i 32841

Elaboracion: propia del autor

llustracién 3: Distribucion de frecuencias de la variable dedicacion
Distribution of Dadicacion

Estirrated mean = 26,692 + 1,777

2a.2978 | i 23408

Elaboracion: propia del autor
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llustracién 4: Distribucion de frecuencias de la variable absorcion

DHStribLtion of Absorcion

1

10 Tz T4 a8 IEE] 20

Estirrated rrean = 2090 & 2,122

26.878 | i a1z

Elaboracion: propia del autor

De manera concordante a los resultados de tendencia central del engagement
laboral, sus dimensiones constitutivas muestran también valores reportados
generalmente altos con pocas excepciones de docentes que reportan bajos niveles de
vigor, dedicacion y absorcion. El cardcter excepcional de estos valores se revela
graficamente en una concentracion de la frecuencia a la derecha de cada gréfico, con
pocas observaciones en el lado izquierdo.

Las desviaciones estandar del vigor (4,73), la dedicacion (4,25) y la absorcion de
los docentes (5,25), determinan que la concentracion de los valores reportados que se
ubican en el rango que es mayor a la media menos una desviacion estandar,
corresponden al 88%, 88%, y 85% (para el vigor, la dedicacion y la absorcion), todos

ellos mayores al 84% que aproximadamente se observa en una distribucion normal.

Engagement laboral y sus dimensiones: analisis comparativo por edad y

antigiiedad del docente

Para completar la caracterizacién de la variable engagement y sus dimensiones
vigor, dedicacion y absorcion, se realizé un analisis para determinar si existian cambios
en las variables reportadas, segun la edad del docente y antigiiedad.

Engagement v sus dimensiones segun la edad del docente: Para determinar si

existen diferencias en el engagement laboral y sus dimensiones, que dependan de la
edad del docente (y considerando que como ya se dijo las distribuciones de las variables
analizadas no son normales), se compararon las medianas de los valores reportados de

vigor, dedicacion, absorcion y engagement laboral de los docentes en distintos rangos
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de edad. Para ello se separ6 a los docentes por rangos de edad en grupos de tamafio
similar, se calculd sus medianas, y dichas medianas se compararon a través de la
aplicacion de pruebas de Kruskal Wallis.

Los valores reportados en las distintas variables segin rangos de edad se muestran a

continuacidn en la Tabla 7: Engagement y sus dimensiones segun edad del docente.

Tabla 7: Engagement y sus dimensiones segun edad del docente

Vigor Dedicacion Absorcion  Engagement
60 <Edad <71 30 26 29 85
51 < Edad < 60 31 28 30,5 89
46 <Edad <51 35 30 33 98
43 <Edad <46 33 28 30 93
38 <Edad <43 30,5 27,5 28 86
30 <Edad <38 31 26,5 30 88

Elaboracion: propia del autor

Si bien se observan algunas diferencias en todas las variables en cada rango de
edad, estas diferencias resultaron no tener significacion estadistica, segin los resultados
de la prueba aplicada y que aparece a continuacion en la Tabla 8: Resultado de la prueba
Kruskal-Wallis para comparar niveles de engagement y sus dimensiones por edad del

docente

Tabla 8: Resultado de la prueba Kruskal-Wallis para comparar niveles de
engagement y sus dimensiones por edad del docente

Dimension evaluada segun edad del docente  Estadistico P Diferencia
Vigor v(5)=6,239 0,284 No
Dedicacion v*(5)=5,873 0,319 No
Absorcién r*¥(5)=3,82 0,576 No
Engagement (total) v¥(5) = 6,559 0,256 No

Elaboracion: propia del autor
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Engagement v sus dimensiones segun la antigliedad del docente: Para determinar si

existen diferencias en el engagement laboral y sus dimensiones, que dependan de la
antiguedad del docente (y considerando que como ya se dijo las distribuciones de las
variables analizadas no son normales), se compararon las medianas de los valores
reportados de vigor, dedicacion, absorcion y engagement laboral de los docentes en
distintos rangos de antigiedad. Para ello se separ6 a los docentes por rangos de
antiguedad en grupos de tamarfio similar, se calculé sus medianas, y dichas medianas se
compararon a través de la aplicacion de pruebas de Kruskal Wallis.

Los valores reportados para el engagement laboral y sus dimensiones en distintos
rangos de antigiedad de los docentes, aparece a continuacién en la Tabla 9:

Engagement y sus dimensiones segun antigiiedad del docente.

Tabla 9: Engagement y sus dimensiones segun antigtiedad del docente

Vigor Dedicacion Absorcion  Engagement
10 < Antigliedad £ 19 31 29 31 91
9 < Antigliedad < 10 18,5 15,5 16,5 50,5
7 < Antigliedad <9 31 29 30 90
4 < Antigliedad < 7 29,5 26,5 28 84
1 < Antigliedad < 4 33 29 33 95
0,5 < Antigliedad < 1 36 29 34,5 99,5

Elaboracion: propia del autor

Igual que en el caso anterior, se realiz6 el andlisis para el vigor, la dedicacion, la
absorcion, y el engagement laboral, y los resultados fueron similares mostrando que la
antigiedad no fue un factor que discrimine los valores reportados de las variables
indicadas. Los resultados de la aplicacion de la prueba Kruskal-Wallis para determinar

la significacion estadistica de las diferencias encontradas, se observa a continuacion

41



Tabla 10: Resultado de la prueba Kruskal-Wallis para comparar niveles de
engagement y sus dimensiones por antigiiedad del docente

Dimension evaluada segun antiguedad del Estadistico P Diferencia
docente

Vigor ¥*(5)=9,075 0,106 No
Dedicacion v(5)=12,302 0,031 No
Absorcién v}(5)=11,575 0,041 No
Engagement (total) v}(5)=12,105 0,033 No

Elaboracion: propia del autor

Igual que en el caso de la edad, estos resultados indican que no existe diferencia
significativa en el engagement laboral (y sus dimensiones constitutivas) de docentes de

distinta antiguedad.
4.1.2 Satisfaccion del estudiante con su docente y sus elementos constitutivos

La satisfaccion del estudiante con su docente se midié con la aplicacion del
instrumento propio de la Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador, que consta
de seis preguntas como se puede ver en el Anexo 2: Instrumento para la medicién
delasatisfaccién del estudiante con su docente, en sus preguntas 5 a la 11.

Estas seis preguntas son valoradas en una escala de Likert del 1 al 5y por tanto se
puede obtener un puntaje maximo de 30 puntos en esta evaluacion realizada al docente
por parte del estudiante.

Las preguntas que contiene el instrumento se refieren a la capacidad del docente de
establecer nexos entre contenidos, su dominio de los contenidos, la pertinencia de la
bibliografia utilizada, la capacidad del docente de propiciar un ambiente de
participacioén en el aula, la claridad en los procesos de evaluacion y el cumplimiento de

la planificacion curricular propuesta.

Normalidad de la distribucion delasatisfaccion del estudiante y sus componentes

Para determinar la normalidad de la distribucién de cada una de las variables, se

aplicaron pruebas Shapiro-Wilk con el proposito de conocer si se requeria la aplicacion
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de pruebas paramétricas o no-paramétricas en los analisis de diferencia que se llevaran a
cabo més adelante.
El resultado de la aplicacion de la prueba a la distribucion de cada una de las

variables de engagement laboral y sus dimensiones aparecen a continuacion.

Tabla 11: Prueba Shapiro Wilk para determinar normalidad en satisfaccion del
estudiantes y sus componentes

Variable Estadistico Valor de p Resultado

Satisfaccion total 2=3,76 p<0,001 No es normal
Nexos z=3,76 p<0,001 No es normal
Dominio 2=3,64 p<0,001 No es normal
Bibliografia z=3,50 p<0,001 No es normal
Participacion 2=2,68 p=0,004 No es normal
Claridad 2=3,45 p<0,001 No es normal
Syllabus 2=3,96 p<0,001 No es normal

Elaboracion: propia del autor

Del examen realizado a la distribucién de la satisfaccion del estudiantes y de sus
variables constitutivas, se concluye que ninguna de ellas es una distribucion normal, lo
que determina la necesidad de aplicacion de pruebas no-paramétricas en los analisis de

diferencia que se presentan mas adelante.

Tendencia central y dispersion de la satisfaccion del estudiante con su docente y
elementos constitutivos

La satisfaccion del estudiante con su docente tuvo una media de 26,73con una
desviacion estandar de 1,9 como aparece en la llustracion 5: Distribucion de frecuencias

de la variable satisfaccion del estudiante.
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llustracién 5: Distribucion de frecuencias de la variable satisfacciéon del estudiante

Distribution of Satisfacaon total

11

20 21 [2z lza [24

Estirrated rrean = 26,725+ 077

25.956 | i 27.405

Elaboracion: propia del autor

Como se puede apreciar la satisfaccion del estudiante del Area de Gestion con sus
docentes en general se ubica en el extremo derecho del recorrido de la variable,
mostrando una evaluacion positiva en los elementos constitutivos de esta satisfaccion
sobre los cuales es consultado. Como es de esperarse, se observa un comportamiento
similar en sus variables constitutivas.

Asi, en la capacidad del docente para establecer nexos entre los contenidos de la
materia, la media resulta ser de 4,44 con una desviacion estandar de 0,367. Su gréafico
muestra igualmente una concentracion de evaluaciones en la regién de valores mas altos
segun se muestra en la llustracién 6: Distribucion de frecuencias de la variable

capacidad de establecer nexos entre contenidos.

llustracion 6: Distribucion de frecuencias de la variable capacidad de establecer
nexos entre contenidos

Distribution of Nexos

Estirmated mean = 4,44 + O, 748

4.zo2 | i 4580

Elaboracion: propia del autor
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Lo mismo se observa en cuanto a la evaluacion que hacen los estudiantes al
dominio de la materia que muestra el docente, variable que reporta una media de 4,58
con una desviacion estandar de 0,299, nuevamente con una alta concentracion de
frecuencia en la region de valores mas altos de la variable como se aprecia en la
llustracién 7: Distribucion de frecuencias de la variable dominio de la materia por parte

del docente.

llustracion 7: Distribucién de frecuencias de la variable dominio de la materia por
parte del docente

Distribution of Dominio

=2
_1 -
27 IEX:] IEX) [4.0 . . 2

Estirmated mean = 4,587 £ 0,727

4,461 | i 4,702

Elaboracion: propia del autor

La evaluacion que los estudiantes hacen a la pertinencia de la bibliografia sugerida
por el docente, muestra también un comportamiento similar con frecuencias
concentradas en la region de valores mas altos de la variable, con una media de 4,42 y
una desviacion estandar de 0,329, tal y como se observa en la llustracién 8: Distribucion
de frecuencias de la variable pertinencia de la bibliografia.
llustracion 8: Distribucién de frecuencias de la variable pertinencia de la
bibliografia

Distribution of Bibfiogralia

Estirrated irean = 4,418 + 0 153

4,286 1 i 4,551

Elaboracion: propia del autor
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En relacién a la capacidad del docente de generar un clima de participacion en el
aula, los resultados son también alentadores, nuevamente con una concentracion de
frecuencias alta en parte derecha del grafico, con una media de 4,34 y una desviacion
estandar de 0,388. Esto se observa en la llustracion 9: Distribucion de frecuencias de la
variable capacidad del docente para generar un clima de participacién en aula.

La llustracion 10: Distribucion de frecuencias de la variable claridad de los criterios
de evaluacion, en cambio muestra el comportamiento de la forma en que califican los
estudiantes a la claridad de los criterios de evaluacion del docente. Igual que en los
casos anteriores la grafica revela una mayoritaria calificacidn positiva en este elemento,

con una media de 4,42 y una desviacion estandar de 0,347.

llustracion 9: Distribucién de frecuencias de la variable capacidad del docente
para generar un clima de participacion en aula

Distribution of Participacion

1 1

20 T=21 Ta=z Tas=z Tza Tas Tze a7 Tzs lzo

Estimated mean = 4,342 + 0, 157

4.185 | i 4408

Elaboracion: propia del autor

llustracién 10: Distribucion de frecuencias de la variable claridad de los criterios
de evaluacion

Distribution of Claridad

Estirrated mean = 4,415 + O, 14

4.275 | i 4.555

Elaboracion: propia del autor
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Para concluir, la calificacion que hacen los estudiantes al cumplimiento del programa
curricular o syllabus por parte del docente, muestra también resultados positivos con
una media de 4,53 y una desviacion estandar de 0,277, tal y como aparece en la
llustracion 11: Distribucion de frecuencias de la variable cumplimiento del programa

curricular.

llustracion 11: Distribucion de frecuencias de la variable cumplimiento del
programa curricular

Distribution of Sylfabus

Estimated mean = 4,529 + 0,712

a4.417 |} i 4841

Elaboracion: propia del autor

Elementos constitutivos de la satisfaccién del estudiante con su docente: analisis

comparativo por nivel del programa, edad y antigtiedad del docente

Para completar la caracterizacién de la variable satisfaccion del estudiante con el
docente y sus elementos constitutivos (capacidad de establecer nexos entre contenidos,
dominio de la materia, pertinencia de la bibliografia, capacidad de generar clima de
participacion, claridad de los criterios de evaluacién y cumplimiento del syllabus o
programa curricular), se realiz6 un andlisis para determinar si existian cambios en las
variables reportadas, segun el tipo de programa al que asiste el alumno (especializacién

superior 0 maestria), laedad y antigtiedad del docente.

Satisfacciény sus elementossequn el nivel del programa: Para determinar si existen

diferencias en la satisfaccion de los estudiantes con sus docentes en los programas de
especializacion y maestria, se aplicé una prueba de Mann-Whitney para comparar sus
medianas y determinar si sus diferencias son significativas estadisticamente. Lo mismo
se hizo para comparar los valores obtenidos en cada uno de los seis elementos

constitutivos de la satisfaccion del estudiante con su docente.
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Los valores reportados para cada variable, segun el nivel del programa, se muestran

a continuacion.

Tabla 12: Satisfaccion y sus componentes segun nivel del programa

Satisfaccion

Edad total Nexos Dominio Bibliografia Participacion Claridad Syllabus
Especializacidn 26,68 4,52 4,59 4,41 4,29 4,42 4,52
Maestria 27,54 4,59 4,68 4,55 4,59 4,55 4,68

Elaboracion: propia del autor

El resultado de la prueba estadistica que se realizd se muestra en la Tabla 13:
Resultados de la prueba Mann-Whitney para comparar niveles de satisfaccion por nivel
del programa, y revela que tan solo existen diferencias significativas en dos de los seis
elementos constitutivos de la satisfaccion total del estudiante con el docente: la claridad

de los criterios de evaluacion y el cumplimiento del syllabus o programa curricular.

Tabla 13: Resultados de la prueba Mann-Whitney para comparar niveles de
satisfaccion por nivel del programa

Variable evaluada segun el nivel del programa Estadistico P Diferencia

Satisfaccion total del estudiante con el U(11,15)=52 0,121 No
docente
Capacidad de establecer nexos en contenidos  U(11,15) =57 0,198 No

Dominio de la materia U(11,15)= 0,148 No
54,5

Pertinencia de la bibliografia U(11,15) =51 0,109 No

Generar ambiente de participacion U(11,15)= 0,121 No
52,5

Claridad de los criterios de evaluacion U(11,15) =44 0,047 Si

Cumplimiento del programa U(11,15) =42 0,036 Si

Elaboracion: propia del autor

Los resultados indican lo que ya se ha dicho: no existe diferencia estadisticamente

significativa en la evaluacion que hacen los estudiantes de estas variables en sus
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docentes en programas de maestria y de especializacion, a excepcion de los casos de la
claridad de los criterios de evaluacion y el cumplimiento del programa curricular o

syllabus.

Satisfaccién vy sus elementos sequn la edad del docente: Para determinar si existen

diferencias en la satisfaccion de los estudiantes con sus docentes dependiendo de su
edad, se aplicouna prueba de Kruskal-Wallis para comparar sus resultados.
Los valores de satisfaccion reportados para los docentes de distintos rangos de edad

aparecen a continuacion.

Tabla 14: Satisfaccidn seguin rangos de edad

Satisfaccion

Edad total Nexos Dominio Bibliografia Participacion Claridad Syllabus
60 < Edad <71 26,68 4,44 4,560 4,45 4,18 4,42 4,48
51 <Edad <60 26,775 4,5 4,635 4,45 4,32 4,48 4,57
46 < Edad <51 28,71 4,78 4,92 4,76 4,66 4,775 4,815
43 <Edad < 46 27,32 4,55 4,68 4,55 4,59 4,45 4,52
38 <Edad <43 27,955 4,66 4,725 4,57 4,615 4,66 4,725
30 < Edad <38 26,695 4,44 4,635 4,445 4,34 4,395 4,595

Elaboracion: propia del autor

A estos valores se les aplicd la prueba estadistica ya indicada y el resultado de la
comprobacion fue que la satisfaccion de los estudiantes con sus docentes en general, asi
como de manera especifica la evaluacion que hacen a la capacidad del docente de
establecer nexos entre los contenidos, al dominio que tiene sobre la materia, a la
pertinencia de la bibliografia, a la capacidad de generar un clima de participacion, a la
claridad de los criterios de evaluaciéon y al cumplimiento del programa curricular, son
estadisticamente iguales en los distintos rangos de edad de los docentes. Los valores de

la prueba para cada comparacion se observan a continuacion.
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Tabla 15: Resultados de la prueba Kruskal-Wallis para comparar niveles de
satisfaccion por rangos de edad del docente

Variable evaluada segun la edad del docente  Estadistico P Resultado

Satisfaccion total del estudiante con el ¥*5)=8,670 0,231 Sin diferencia
docente

Capacidad de establecer nexos en contenidos  *(5)=7,614 0,326 Sin diferencia

Dominio de la materia v*(5)=7,828 0,304 Sin diferencia
Pertinencia de la bibliografia ¥*(5)=6,170 0,290 Sin diferencia
Generar ambiente de participacion v*(5)=10,219 0,069 Sin diferencia
Claridad de los criterios de evaluacion v}(5)=7,586 0,181 Sin diferencia
Cumplimiento del programa v*(5)=8,497 0,131 Sin diferencia

Elaboracion: propia del autor

Con estos resultados se puede afirmar que la edad del docente no es un factor que
determine la satisfaccion del estudiante en los programas del Area de Gestion de la
Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador.

Este resultado es interesante pues confirma que la labor docente (en los parametros
evaluados por los estudiantes en la UASB-E), no se ve afectada significativamente por
la edad, al menos en los rangos etarios existentes de los sujetos estudiados.

Satisfaccion vy sus elementos seqiin la antigiiedad del docente: Para determinar si

existen diferencias en la satisfaccion de los estudiantes con sus docentes dependiendo
de su antigliedad, se aplicé igualmente una prueba de Kruskal-Wallis.
Los valores reportados de satisfaccion en cada rango de antigliedad del docente

aparecen en la Tabla 16: Satisfaccion segun antigliedad del docente.
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Tabla 16: Satisfaccion segun antigliedad del docente

Satisfaccion

Antiguedad total Nexos Dominio Bibliografia  Participacion  Claridad Syllabus
10-19 26,38 4,52 4,62 4,45 4,24 4,38 4,52
9<10 26,63 4,43 4,51 4,46 4,19 4,48 4,57

7<9 27,46 4,60 4,65 4,56 4,54 4,50 4,61
4<7 27,36 4,57 4,69 4,43 4,47 4,53 4,66
1<4 27,87 4,68 4,73 4,68 4,64 4,55 4,59

<1 26,26 4,38 4,29 4,43 4,25 4,33 4,595

Elaboracion: propia del autor

Los valores de la aplicacion de la prueba Kruskal-Wallis para determinar si las
diferencias que aparecen tienen significacion estadistica, aparecen en la Tabla 17.

Tabla 17: Resultados de la prueba Kruskal-Wallis para comparar niveles de
satisfaccion por rangos de antigtiedad del docente

Variable evaluada segun la edad del docente  Estadistico P Resultado

Satisfaccion total del estudiante con el ¥*(5)=4,06 0,541 Sin diferencia
docente

Capacidad de establecer nexos en contenidos  *(5)=3,379 0,642 Sin diferencia

Dominio de la materia v}(5)=2,225 0,817 Sin diferencia
Pertinencia de la bibliografia ¥*(5)=2,205 0,820 Sin diferencia
Generar ambiente de participacion v*(5)=4,142 0,529 Sin diferencia
Claridad de los criterios de evaluacion v*(5)=1,699 0,889 Sin diferencia
Cumplimiento del programa v*(5=1,016 0,961 Sin diferencia

Elaboracion: propia del autor
Estos valores obtenidos en la prueba indican que, si bien hay pequefias diferencias

en la satisfaccion del estudiante con su docente segun su antigiiedad, dichas diferencias

no tienen significacion estadistica.
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4.1.3 Satisfaccion del estudiante con docentes de distinto nivel de engagement

laboral

Para evaluar la diferencia en satisfaccion del estudiante cuando su docente reporta
niveles mas altosen las distintas dimensiones del engagement laboral, se realizd una
comparacion de los valores reportados de engagement laboral, vigor, dedicacion y
absorcion, en los niveles reportados de satisfaccion (y sus componentes) mas altos y
mas bajos.

Es decir, se dividio en dos grupos las observaciones de satisfaccion en cada
componente separandolas las mas altas de las mas bajas, y en cada mitad se evalud cual
fue el valor (la mediana) de engagement laboral, vigor, dedicacion y absorcion
reportado por los docentes. Se comparo los dos grupos y se determino si la diferencia en
cada dimension del engagement laboral entre los profesores mejor evaluados por sus
estudiantes y los de evaluacion mas baja, fue significativa estadisticamente.

Para determinar la significancia estadistica se aplicd una prueba de Mann Whitney

a cada diferencia evaluada, sus resultados aparecen en la tabla a continuacion.

Tabla 18: Resultados de la prueba de Mann-Whitney aplicada para evaluar
diferencias de engagement en niveles altos y bajos de satisfaccion de los estudiantes
y sus componentes

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
Valoriprueba 9] Valoriprueba p Valoribrueba p Valoriprueba 9]
Satisfacciondotal U(13,13)54,0 @0,125 (U(13,A3)251,5 0,091 |U(13,A3)==53,5 ©,113 |U(13,43)2$9,0 0,448
Nexos@ntrexontenidos U(11,25)&58,5 @0,217 (U(11,A5)253,5 0,134 |U(11,A5)==57,5 0,198 |U(11,45)2F0,5 0,54
Dominiofiedainateria U(12,14)23F2,0 @0,560 |U(12,14)&59,0 ©D,462 [U(12, 14);}0 5 @,494 (U(12,14)%®B1 0,899
Bibliografiaibertinente U(13,713)®R3,0 [@0,960 (U(13,A3)2F9,5 0,801 |U(13,A3)=H [D,362 |U(13, 13)}_179 0,801
Generar®articipacion U(13,213)Z#9,5 [@0,072 (U(13,A3)2H2,5 0,029 |U(13,A3)=5 4 5 0,125 |U(13,43)&H 0,336
Claridadi@riterios®valuacion |U{12,14)2F7,0 @,742 (U(12,44)2F4,5 @,631 |U(12,014)280,5 ©D,860 |U(12,14)23R 1 0,899
Cumplimiento®rograma U(12,714)284,0 0,000 (U(12,/14)2H83,0 0,980 |U(12,14)==20,5 ©D,860 |U(12,14)2F5 0,667

Elaboracion: propia del autor

Los resultados de la prueba muestran que las Unicas diferencias estadisticamente

significativas se dan en el cruce de las variables “capacidad de generar participacion” y
“vigor”. Esto significa que los niveles de satisfaccion de los estudiantes con la
capacidad de generar un clima de participacion en el aula por parte del docente, fueron
mayores estadisticamente cuando los valores reportados de vigor por parte de los

docentes fueron mas altos, como se muestra en la grafica a continuacion
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llustracion 12:Evaluacién de capacidad de generar
participacion en distintos niveles de vigor reportado
por el docente

4,48 < Participacion < 4,83
| L ]

3,16 < Participacion < 4,48
| L [———-

|16 |18 |20 |22 |24 |26 |28 |30 |32 |34 |36 |

Elaboracion: propia del autor

El gréfico indica que los profesores cuya capacidad de generar un clima de
participacion en el aula fue evaluada con valores mas altos (de 4,48 a 4,83 sobre 5
versus 3,16 a 4,48 sobre 5), reportaron un nivel de vigor estadisticamente mas alto que
el resto de docentes (33 versus 30).

Los resultados de la prueba en la evaluacion de diferencias de las distintas variables
(Tabla 18), muestran ademas que los distintos niveles de dedicacion, absorcion o
engagement total reportados por los docentes, no son diferentes estadisticamente para

distintos niveles de satisfaccion de los estudiantes.
4.2  Prueba de hipdtesis

Los resultados obtenidos y que se muestran en el acapite anterior permiten la

verificacion de la hipdtesis de esta investigacion.

Hipdtesis: La satisfaccion de los estudiantes del Area de Gestion en el tercer trimestre
del afo lectivo 2016 — 2017, con uno o varios de los elementos que la constituyen en el
modelo de evaluacion de la UASB, es mayor cuando su docente reporta niveles méas
altos en una o varias de las dimensiones constitutivas de su engagement laboral

referidas a vigor, dedicacion o absorcion.
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Como ya se indicd, el procesamiento de la data permite concluir que la satisfaccion
de los estudiantes con el clima de participacion generado en el aula, es mayor cuando
los niveles de vigor reportados por su docente son mayores, y por tanto se acepta la

hipdtesis de este estudio.
4.3 Discusién de resultados

Tendencia central y dispersion del engagement y dimensiones: Los resultados
parciales de cada dimension (vigor, dedicacion y absorcién) y totales de engagement
laboral, correspondieron en general a valores altos lo que concuerda con lo que
informalmente manifiestan de manera general los profesores del Area de Gestion: estar
comprometidos con su trabajo, estar orgullosos de su tarea, tener un sentido de
pertenencia, hacer su trabajo con esmero y esfuerzo, encontrar inspiradora su labor
docente.

La data cualitativa recogida para complementar estos datos, apunta a que esto se
puede deber a varios factores (que no son motivo de esta investigacion), y que se podria
pensar que tienen relacion con los procesos de seleccion docente en el Area, sus
politicas de estabilidad laboral que determinan una seguridad por parte del docente de
tener una fuente de trabajo estable, la posibilidad de contar con retroalimentacién
periédica de manera sistematica y permanente, la infraestructura fisica de la
Universidad que es de clase mundial, el prestigio nacional e internacional de la
Universidad y de su Area de Gestion, entre otros factores que indudablemente abonarian
a generar buenos niveles de vigor, dedicacion, absorcion y engagement laboral en los

docentes.

Engagement y dimensiones segin edad y antigtiedad del docente:Ni la edad ni
la antigiedad del docente determinaron niveles estadisticamente diferentes de
engagement laboral, vigor, dedicacion o absorcion. De las entrevistas realizadas se
podria inferir que este resultado se debe por una parte a que la vocacion docente
aparentemente se mantiene con la edad y los afios de experiencia. Si bien se podria
haber pensado que una mayor edad y antigiiedad podria “desgastar” al docente
restandole vigor, dedicacion o capacidad de absorcion, los entrevistados de mayor edad

y antigliedad manifestaron mas bien que la docencia les ayuda a mantener un espiritu
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joven y entusiasta por el permanente contacto con personas de menor edad. La mayor
antiguedad en la Universidad —que es una forma de reconocimiento de la Universidad a
la labor del docente-, también se indicé en las entrevistas que generaria un
mantenimiento en el docente de sus niveles de dedicacion en el trabajo, identificacion

con la organizacion y satisfaccién con la tarea cumplida.

Tendencia central y dispersion de la satisfaccion del estudiante con su docente
y elementos constitutivos: Los altos valores de satisfaccion reportados por los
estudiantes, concuerdan con el alto prestigio de la Universidad y su Area de Gestion. Y
si bien —como es natural- existen docentes mejor evaluados que otros, la satisfaccién
general de los estudiantes es alta. Las politicas de seleccion y estabilidad para el docente
sin duda tienen impacto en estos resultados. La experiencia de los docentes (que se
puede reflejar en su edad y antigiiedad que ademéas ya se vio que no desgastan su
engagement laboral), es con toda seguridad también un factor importante que determina
estos resultados. Segun se indico en las entrevistas realizadas, la posibilidad de dar las
mismas clases durante afios, permite realizar un mejoramiento continuo en cuanto a
contenidos, bibliografia, profundizacién de conocimientos, y asi mismo estos afios en la
docencia permiten aprovechar las retroalimentaciones (que en la UASB se realizan por
parte de coordinadores y en funcion de las evaluaciones docentes que hacen los

alumnos) para mejorar la calidad del proceso de ensefianza aprendizaje.

Satisfaccion del estudiante segun nivel del programa, edad y antigliedad del
docente: la comparacion entre niveles de satisfaccion en estudiantes de Especializacion
Superior y de Maestria, muestra que los estudiantes de maestria en general muestran
mayor satisfaccion que los de especializacion en todos los elementos evaluados, si bien
tan solo en los elementos de “claridad de los criterios de evaluacién” y “cumplimiento
del programa” dicha diferencia tiene significacion estadistica. Esto puede deberse a
varias razones. Podria pensarse que puede haber una mayor exigencia en los parametros
de seleccion de profesores de maestria —incluso inconsciente- asi como un mayor
seguimiento y acompafiamiento de parte de los coordinadores hacia los docentes de
cada programa en las maestrias en comparacion con lo que sucede en las

especializaciones. También podria pensarse que el estudiante —mas maduro- hace una
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valoracion méas alta durante su afio de maestria en el que ya conoce mejor la
universidad, la calidad de sus docentes, sus procesos de gestion y acompafiamiento al
estudiante.

Que sean la claridad de criterios de evaluacion y el cumplimiento del programa los
elementos evaluados que muestran diferencia estadistica significativa, probablemente
muestra una actuacion mas apegada a las normas por parte de los docentes en el nivel de
maestria, posiblemente por un nivel mayor de exigencia por parte de los propios
estudiantes. Todas estas posibles interpretaciones podrian dar lugar a nuevas
investigaciones que busquen probar estas nuevas hipotesis planteadas.

En cuanto a la antigliedad y edad del docente —igual que en el caso del engagement-
se demostrd6 que no fueron elementos determinantes en la satisfaccion de los
estudiantes. Esto resulta interesante pues confirma que la labor docente no decae en su
calidad con el pasar de los afios, y que el posible desgaste que se podria pensar que
sufren los profesores con los afios (y que se vio que no es estadisticamente visible), no
genera un cambio en la satisfaccion de sus estudiantes.

En todas las universidades del mundo se observa la presencia de profesores de gran
trayectoria, que ya en avanzada edad siguen impartiendo clase, siguen investigando,
siguen aportando en la academia. Esta realidad se la puede explicar con los resultados

de esta investigacion que ya se han mencionado.

Satisfaccion del estudiante con docentes de distinto nivel de engagement:
Resulta interesante que el Unico par de variables analizado que obtuvo resultados
significativos estadisticamente fue el de vigor-participacion. Esto significa que de todos
los elementos constitutivos del engagement laboral (vigor, dedicacion, absorcion), solo
los distintos niveles de vigor en el docente muestran distintos niveles de satisfaccion en
el estudiante. Y ademas solo en uno de los elementos de la satisfaccion, que es la
evaluacion que hicieron los estudiantes a la capacidad del docente de generar un clima
de participacion en el aula.

Resulta interesante que, en el grupo focal realizado con estudiantes, justamente fue
esta relacion la Unica que se menciond espontaneamente por parte de los estudiantes,
gue consideraron no solo que de los elementos de satisfaccion mencionados uno de los

mas importantes es el de esta capacidad de generar participacion, sino que reconocian
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gue esta participacion tenia relacion directa con el nivel de energia fisica y emocional
gue percibian en el docente durante las clases.

Esta “energia” —que se refiere directamente al vigor- manifestaron los estudiantes
que se revela justamente en poder involucrar a los estudiantes en las discusiones,
conceptualizaciones, ejercicios de clase —grupales e individuales-, y hacer de esta
participaciéon un elemento metodoldgico en el proceso ensefianza-aprendizaje.Los
estudiantes también opinaron que los otros elementos de su satisfaccion (claridad en los
criterios de evaluacion, cumplimiento del programa, conocimiento de la materia,
pertinencia de la bibliografia, capacidad de establecer nexos entre los contenidos), no
advertian qué relacion podrian tener con los niveles de “energia” del docente, lo cual
guarda coherencia con los resultados estadisticos de este estudio.

En el mismo grupo focal, los estudiantes restaron importancia a los otros elementos
constitutivos del engagement laboral de sus docentes en relacion a la satisfaccion que
podrian generar. La dedicacién (referida a la vocacion, inspiracion, orgullo de dictar
clase), y la absorcion (capacidad de abstraerse en la tarea por parte del docente) no pudo
ser identificada por los estudiantes como elementos que determinen una percepcion de
mejor nivel en los elementos constitutivos de su satisfaccion en el modelo de evaluacion
de la UASB, por cuanto consideraron que es muy similar en todos los docentes, y que
su nivel no determina necesariamente que el profesor haga participar mas, o genere
mejores nexos en los contenidos, o que tenga alguna relaciéon con la pertinencia del
syllabus, etcétera.

Los resultados estadisticos, y la contrastacion hecha a través del grupo focal con
estudiantes, parece que permitirian pensar en que lo que mas genera satisfaccion en el
estudiante es el vigor con el que el profesor se esfuerza en generar momentos

participativos en el aula.
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Capitulo 5: Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

Se ha verificado que los valores reportados por los docentes, deengagement laboral
y sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidn, en general son altos y no son
diferentes entre docentes en distintos rangos de antigtiedad ni de edad. Profesores de
avanzada edad y muchos afios de labor docente, no reportan niveles de engagement
estadisticamente diferente a la que reportan profesores mas jovenes 0 menos
experimentados, por lo tanto parece ser que se debe buscar en otros elementos las
razones para diferentes niveles de engagement laboral en los profesores, lo cual
posiblemente podria motivar a investigaciones posteriores sobre el tema.

Se ha verificado también que es alta la satisfaccion del estudiante en todos sus
componentes, referidos a: la capacidad del docente de establecer nexos entre
contenidos, dominar la materia, generar un clima de participacion en el aula, ser claro
en los criterios de evaluacion, usar una bibliografia pertinente y cumplir con el
programa.

Se ha comprobado también que esta satisfaccion del estudiante no cambia
significativamente en los distintos rangos de edad y antigiiedad de los docentes, y que es
mayor en los programas de maestria que en los de especializacion en dos elementos
especificos: la claridad de criterios de evaluacion y el cumplimiento del programa.

Finalmente, se ha visto que cuando el vigor reportado por el docente es mas alto, la
satisfaccion de los estudiantes en cuanto a su capacidad de generar participacion en el
aula, tambien es mas alto (con lo cual se comprueba la hipotesis planteada en este
estudio); y, que las diferencias en las otras dimensiones del engagement (dedicacion y
absorcion) no se corresponden con diferencias significativas en el nivel de satisfaccion

de los estudiantes en ninguno de sus elementos constitutivos.

5.2 Recomendaciones

En relacion al engagement laboral:Si bien los valores de engagement laboral son
altos en general, se recomienda considerar estrategias de mantenimiento y

fortalecimiento de dicho engagement laboral en general, y del vigor de manera
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especifica, ya que se ha identificado que los estudiantes reportan mayor satisfaccion (en
uno de los elementos que la componen), cuando su docente reporta mayores niveles de
vigor.

La literatura especializada recomienda algunas estrategias para reforzar este
engagement laboral, relacionadas con la gestién de las personas en la organizacion.
Algunas de estas estrategias se refieren a la revision del disefio del puesto de docente
(identificacion formal de las responsabilidades, alcances y resultados esperados de la
persona que ocupa esta posicion), rotacion interna del docente (encargarle otras materias
en la misma Area o en otras areas de la Universidad, siempre que sean de su
especialidad), entrenamiento y desarrollo continuo (que le permitan enfrentar nuevos
retos y demuestren un interés de la organizacion en su crecimiento), y la revision de
planes de carrera que ofrezcan oportunidades de crecimiento, entre otras.

La literatura especializada también recomienda reforzar el rol del lider para
mantener y reforzar el engagement laboral de los miembros de su equipo: proveer una
vision de futuro clara que genere inspiracion y motivacion, preocuparse por sus
necesidades y enfocarse en sacar provecho de sus fortalezas méas que sefialar sus
debilidades, son estrategias que se sugieren en este campo.

Si bien muchas de estas estrategias se aplican en mayor o menor medida en el Area
Académica de Gestion, se recomienda revisarlas y reforzarlas si es del caso ya que con
estas estrategias lo que se busca es retar al docente y plantearle desafios motivadores
que estimulen su aprendizaje continuo, elemento importante en el mantenimiento y
refuerzo del engagement laboral.

El estudio y planteamiento a detalle de estas estrategias podria dar lugar a futuras
investigaciones dentro del Area.

En cuanto a la satisfaccion de los estudiantes, pareceria necesario realizar algunos
ajustes al mecanismo de evaluacion docente de la Universidad. En el grupo focal
realizado, los estudiantes sefialaron que buena parte de ellos la realizan sin el suficiente
cuidado, sin detenerse realmente a comprender cada pregunta para contestarla mejor, y
al apuro con el unico fin de cumplir un requisito para consultar sus notas. También
indicaron no estar de acuerdo en que todas las seis preguntas fueran importantes y que
califiquen realmente la actuacion del docente en el aula. Las entrevistas realizadas a

algunos docentes, generaron similares sugerencias respecto de revisar la idoneidad no

59



solo del instrumento de medicion de satisfaccion estudiantil con el docente, sino el
proceso de levantamiento de esta informacion en general, que desde el punto de vista de

los docentes, invita a realizarse sin el cuidado y solo como un mero formalismo.
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Anexo 1: Instrumento para la medicion del engagement laboral y sus dimensiones
Encuesta de bienestar y trabajo

Esta encuesta busca conocer el estado de bienestar en el trabajo de nuestros docentes. Al contestar las
preguntas refiérase y piense en su LABOR DOCENTE EN LA UASB-E de manera exclusiva, y no
responda pensando en como se siente en otras actividades laborales que pueda tener.

La informacidn se utilizara de manera confidencial y sera utilizada para plantear politicas de
involucramiento y compromiso docente.

Por favor responda:

Edad:
Antigliedad como profesor de la UASB-E:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esa forma. Si nunca se ha sentido asi conteste
‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuéntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que
aparece en la siguiente escala de respuesta de 1 a 6.

Nunca Casi nunca | Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Pregunta Frecuencia

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta lleno de significado y propoésito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor mio

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Estoy inmerso en mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Mi trabajo es retador

Me “dejo llevar” por mi trabajo

Soy muy persistente en mi trabajo

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando

iMUCHAS GRACIAS!
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Anexo 2: Instrumento para la medicion delasatisfaccion del estudiante con su
docente
FORMULARIO DE EVALUACION DE LOS ESTUDIANTES
A LAS ASIGNATURAS/MODULOS Y AL DOCENTE
PROGRAMAS DE MAESTRIA Y ESPECIALIZACION SUPERIOR

Nombre del programa:
Nombre del docente:
Nombre de la asignatura:
Promocion (afios)

Apreciada(o) estudiante:

Sus respuestas al presente formulario nos proporcionaran un indicador importante sobre la calidad de las
asignaturas y médulos impartidos en nuestros programas de posgrado. Con este fin le pedimos que responda con
seriedad y sinceridad al siguiente cuestionario. La Universidad garantiza que sus respuestas seran procesadas con la
debida reserva.

Agradecemos su colaboracion.

Marque, segun corresponda, en la siguiente escala, donde 1 es el minimo y 5 el méximo:
1 2 3 4

ol

Evaluacién al contenido de la asignatura/médulo

1. Medida en que la asignatura/médulo aport6 a mi
nivel de formacion académica.

2. Medida en que la asignatura/médulo aport6 a mi
nivel de formacidn practica en el campo de
estudio.

3. Medida en que me satisfizo el nivel académico de

los conocimientos que desarrolla y difunde la
asignatura/médulo.

4, Medida en que la asignatura/mddulo cumplié con
los objetivos académicos que constan en el
syllabus.

(1 O OO
(1 O OO
(1 O OO
(1 O OO
(1 O OO

Evaluacion al docente

5. Capacidad del docente para establecer nexos entre
los contenidos de la asignatura/médulo.

6. Conocimiento y dominio que el docente tiene de
los contenidos de la asignatura/médulo.

7. Pertinencia de la bibliografia empleada en la
asignatura/médulo.

8. Capacidad del docente para suscitar un ambiente
de participacién y orientar las discusiones en el
aula.

9. Claridad con la que el docente explica los criterios
con los que se evalUa el rendimiento en la
asignatura o modulo.

10. Medida en que el docente cumplio con la
planificacién propuesta en el syllabus de la
asignatura / modulo.

1 O ot
1 O oot
1 O oot
1 O oot
1 O oot

11. Observaciones:

DGA, 27 de noviembre de 2012
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Anexo 3: Guia para la entrevista al Director del Area de Gestion

Guia para entrevista a Director del Area

Iniciar comentando el prop6sito del estudio: enlazar engagement con satisfaccion del

estudiante. Dos partes de la entrevista

PRIMERA PARTE: ENGAGEMENT
Indicar que se ha consultado varias definiciones de engagement y que se opta por la mas
reconocida en el ambito académico: vigor, dedicacion y absorcion que tiene alguien en una

tarea.

Hablemos del Vigor:

Vigor: alto nivel de energia y resiliencia, levantarse con ganas, aguantar horas trabajando
Qué factores personales, laborales, organizacionales crees que inciden en que un docente
muestra mayor o menor vigor en su trabajo.

Factores personales: edad, salud

Factores organizacionales: carga de trabajo

¢ Cuales son las acciones del area en este sentido?

Hablemos de la dedicacion:

Dedicacion: alto nivel de involucramiento con la tarea, significado, inspiracidn, entusiasmo,
orgullo, sentido de desafio y reto,

Qué factores personales, laborales, organizacionales crees que inciden en que un docente
muestra mayor o menor dedicacidn en su trabajo.

Factores personales: inclinacion propia hacia la tarea, hacerlo por necesidad o por vocacion
Factores organizacionales: prestigio del area y de la universidad, entorno social de mayor o
menor valoracion a la tarea docente, reconocimiento del jefe

¢ Cudles son las acciones del area en este sentido?

Hablemos de la absorcion:

Absorcion: alto nivel de concentracion y estar absorto en la tarea, sensacion de que el tiempo
vuela, desconexion de distracciones, estar inmerso

Qué factores personales, laborales, organizacionales crees que inciden en que un docente

muestra mayor 0 menor absorcién en su trabajo.
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Factores personales: salud, edad
Factores organizacionales: infraestructura, aislamiento acustico de aulas, espacios para trabajar
sin distracciones.

¢ Cuales son las acciones del area en este sentido?

SEGUNDA PARTE: SATISFACCION DEL ESTUDIANTE
De otra parte la satisfaccion del estudiante con el docente

La UASB la mide a través de 6 elementos:

1. Capacidad de docente de establecer nexos en contenidos
2. Conocimiento que tiene el docente

3. Bibliografia

4. Capacidad de generar ambiente de participacion

5. Claridad de explicacion

6. Cumplimiento de planificacion

¢ Como fue construida la encuesta?

¢Se le consulta al area periddicamente sobre su idoneidad?

¢Conoces si se le ha hecho alguna prueba de validez y fiabilidad?

¢ Estan bien estos elementos?

¢ Crees que falta o sobra algo?

¢Le harias alguna mejora a este instrumento?

¢ Cudl de estos crees que se veria mas afectado por un mayor vigor, dedicacion y absorcion del
docente?

¢Qué opinidn tienes respecto de la objetividad de los estudiantes en la evaluacion?

Los resultados de la encuesta, ;como son considerados para decisiones respecto del docente?
(permanencia, mayor o menor nimero de clases, acompafiamiento)

¢Hay algun tipo de acompafiamiento del Area a los docentes con calificaciones bajas?
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Anexo 4: Guia para el grupo focal con estudiantes
Guia para grupo focal de estudiantes

Iniciar comentando el proposito del grupo focal: identificar aquellas caracteristicas que
generan satisfaccion en el estudiante con su docente.

Por favor cada uno si puede hacer una presentacion de qué programa estudio, si sigue
estudiando, si ademas trabaja.

Qué les ha parecido hasta ahora la experiencia de realizar un posgrado en la UASB (por
que ven asi su experiencia).

Qué opinion tienen de los profesores de la UASB (por qué son buenos o malos).

Hablemos especificamente de sus buenos profesores: ¢ qué razones existen que hacen
que esos profesores sean buenos? — Identificar principales elementos mencionados-

Preguntar sobre ENGAGEMENT:

1. El vigor, la energia, con la que dan la clase. Qué opinan de profesores que muestran
distintos niveles de energia en su clase.

2. La vocacion, el orgullo de hacer su trabajo, el nivel de identificacion con la UASB.
Qué opinan de profesores que tienen distintos niveles en estas variables.

3. La capacidad de abstraerse en su trabajo, desconectarse del mundo mientras dan
clase.

Ustedes conocen la encuesta de evaluacion docente, les voy a recordar las 6 preguntas
que se hacen respecto del docente.

1. Capacidad de docente de establecer nexos en contenidos
2. Conocimiento que tiene el docente de la materia

3. Pertinencia de la Bibliografia

4. Capacidad de generar ambiente de participacion

5. Claridad de criterios de evaluacion

6. Cumplimiento de planificacion

Si tuvieran que quedarse con tres de las seis preguntas cuéles serian con el fin de
hacer una evaluacion lo mas cercana a la realidad del docente.

¢Aumentarian alguna pregunta?
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Anexo 5: Engagement laboral (y sus componentes), reportado por los 26 docentes

encuestados

Numero Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

O 00 ~N O U bW N
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17
20
24
28
28
29
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34
31
32
33
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36
36
36

19
12
19
26
23
27
26
27
28
27
26
27
27
29
29
30
26
29
30
29
30
30
30
28
30
30

11
22
23
22
29
27
28
28
28
30
30
28
27
28
31
30
33
33
32
33
31
30
33
36
35
36

47
54
66
76
80
83
83
85
86
86
87
88
88
89
90
91
93
93
94
95
95
96
99
100
101
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