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Evaluation of Engagement in workers of a Higher Education Institution in Ecuador
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Resumen

El objetivo central de este articulo es evaluar los niveles de engagement de los funcionarios de una
Institucion de Educacion Superior en Ecuador. Se realiza una revision de la
literatura encontrando sus antecedentes, conceptos, escalas de medidas y mediante la aplicacion de
la Utrech Work Engagement Scale (UWES) a 461 trabajadores, se evallan las dimensiones que
contribuyen a que el engagement esté presente en ellos. Se encontrd que el 79% de los trabajadores
estan engaged con su trabajo y la dimensiéon mejor evaluada fue “Vigor”. Se concluye que el
engagement es un constructo que contribuye al bienestar de los trabajadores y un analisis a tiempo
puede aportar positivamente en el plan de accién y logro de los objetivos de la organizacion.
Ademas, vale la pena considerar que el recurso humano es el motor de toda Instituciény es
importante velar por su bienestar fisico, intelectual y emocional dentro de su lugar de trabajo.
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Abstract

The main objective of this paper is to describe the level of engagement in workers of a higher
education institution in Ecuador. A literary review is done finding background, concepts and
measurement scales of this construct and through the application of the Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) to 461 employees and the dimensions that contribute to engagement are described.
Results give that 79% of workers are engaged and the dimension with highest score is "Vigor". It is
concluded that engagement is an essential construct that contributes to the welfare of workers and a
timely analysis can contribute positively in the action plan and achieving the objectives of the
organization. In addition, it is worth considering that the human resource is the engine of any
institution and it is important to ensure their physical, intellectual and emotional in their workplace
wellness.
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INTRODUCCION

En la mayoria de los estudios revisados, se
encontré6 que la Psicologia de la Salud
Ocupacional se concentra en conocer cuél es
la razon de la enfermedad y el malestar. El
estudio del burnout o sindrome del trabajador
agotado tuvo sus inicios en el siglo XV con
los autores Maslach y Jackson (1981), quienes
lo definieron como un sindrome que se
manifiesta por agotamiento emocional,
cinismo y poca eficacia profesional. En un
principio, se relaciond solo con trabajadores
cuya labor implicaba estar al servicio de otra
gente durante su jornada (Maslach & Jackson,
1981), y luego se extendio a los demas grupos
de trabajo (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002).

Como resultado de estos estudios se
identificaron consecuencias negativas en la
salud del trabajador, influidos por aspectos
del clima laboral y que afectaban ademas de
su rendimiento profesional, su vida personal y
familiar (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).

Solo desde principios del dltimo siglo, luego
de que Seligman y Czikszentmihaly
impulsaron el giro positivo al estudio de la
salud ocupacional, se empez6 a prestar
atencion a la Psicologia Positiva (Salanova &
Schaufeli, 2004). Despertando paralelamente
el interés a las organizaciones y la sociedad a
investigar mas los comportamientos vy
aspectos positivos de salud y bienestar laboral
que enmarcan la Psicologia de la Salud
Organizacional Positiva (PSOP) (Schaufeli &
Bakker, 2003). Es asi, que el concepto de
burnout terminé desplazandose a su opuesto
engagement (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002).

Es complicada una traduccion del concepto
engagement al espafiol, a diferencia de otros
que si tienen su interpretacion, como:
involucramiento con el trabajo (work
involvement), compromiso organizacional
(organizational commitment), adiccién al
trabajo (workaholic), entre otros (Salanova &
Schaufeli, 2004). Esto debido a que engloba
méas de lo que se puede interpretar con una

traduccion. En este documento se utilizar el
término engagement en su idioma original.

Para las organizaciones modernas que buscan
excelencia, el recurso méas valioso es su
talento humano (Chiavenato, 2009). Estudios
demuestran que los trabajadores que no
cuentan con altos niveles de engagement se
caracterizan por tener poca energia y poca
conexion con sus labores, sintiéndose
incapaces de lidiar con exigencias de su
trabajo (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011a).

El engagement da como resultado
trabajadores que se sienten motivados, llenos
de energia, identificados y recompensados
con la organizacion,  beneficidndose
mutuamente con esta. Se puede decir que un
trabajador con alto engagement tiene una
actitud entusiasta frente a su trabajo
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2009) y se siente lleno de energia,
concentracion y dedicacion frente a sus tareas
(Wefald, Mills, Smith, & Downey, 2012). El
engagement depende de la relacion positiva
entre los factores organizacionales y
personales para poder mantenerse (Wefald &
Downey, 2010).

En este contexto, es importante para las
empresas medir su clima organizacional y
conocer el nivel de engagement de sus
trabajadores (Bakker & Rodriguez-Mufioz,
2012). Los trabajadores engaged "se ven
capaces de afrontar las nuevas demandas que
aparecen en el dia a dia laboral, y ademas
manifiestan una conexion enérgica y efectiva
con sus trabajos” (Salanova & Llorens, 2008,
padg. 64). La medicion del engagement
encamina a que la organizacion crezca
positivamente y produzca beneficios.

Dentro del grupo de las organizaciones se
encuentran, las Instituciones de Educacion
Superior (IES), que son responsables de
ofrecer alta calidad académica y enfrentar
diariamente a las necesidades y exigencias de
sus alumnos, la sociedad y la competencia.
Para esto, requieren de un riguroso proceso de
seleccion de talento humano a los que deben
retener, aprovechar y motivar una vez
vinculados a la institucion. Schaufeli en una
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de sus conferencias sefiala que “las
instituciones no necesitan un lugar mas
saludable, sino una fuerza de trabajadores
motivados y preparados para lo que se les
viene (2011, pag. 15)”.

En el Ecuador, las Instituciones de Educacion
Superior (IES) a partir del afio 2008
empezaron una etapa de restructuracion
(Pacheco & Pacheco, 2015) con la
incorporacion de la nueva Constitucion del
Estado. El mandato determinaba a todas las
IES de interés pablico, y otorga al estado la
exclusividad de regulacion y control sobre
ellas (Villavicencio, 2013).

Dos afios més tarde se crea la Ley Orgéanica
de Educacion Superior (LOES) donde se
establecen nuevas politicas que demandan
cambios internos en las IES y en las
actividades de sus trabajadores (2010).

Los trabajadores en las IES, son los
responsables de llevar a cabo los procesos
operativos y académicos para conseguir que
las Universidades cumplan con las nuevas
disposiciones y por lo tanto todos estos
nuevos requerimientos de indole regulatorio y
cambios en las actividades docentes pueden
generar inestabilidad y malestar laboral dentro
de las instituciones en Ecuador, afectando su
desarrollo normal. Pese a esto, los
trabajadores tienen que adaptarse y cumplir y
a su vez, las Universidades deben buscar la
forma de mantener a sus trabajadores engaged
con su trabajo para tener resultados positivos
que permitan cumplir con lo dispuesto por el
ente regulador de la educacion superior en el
pais.

Esto, puede ocasionar un malestar general en
los empleados, a quienes mas inquieta esta
reforma, teniendo que extender sus jornadas
de trabajo y adquirir nuevas y mas
responsabilidades.

Por lo antes expuesto, el objetivo de esta
investigacion es evaluar el engagement en los
trabajadores de una Institucion de Educacion
Superior en Ecuador. Se inicia con una
revision de la literatura de este constructo, su
origen y evolucion y a través de la aplicacién

del Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
se evallan las dimensiones del engagement en
los trabajadores de wuna institucion de
educacion superior en Ecuador.

MARCO TEORICO
Engagement

El concepto de engagement es relativamente
nuevo y se empezO a estudiar a inicios del
altimo siglo; sin embargo, es muy popular
dentro de las estrategias de las organizaciones
modernas (Salanova, Shaufeli, Llorens, Peiro,
& Grau, 2000). Existe wuna evolucién
importante en su conceptualizacion y modelos
tedricos a lo largo de los ultimos 25 afios con
el surgimiento de la psicologia positiva y
organizacional.

William Kahn (1990) fue quien dio el primer
acercamiento al término de engagement,
conceptualizdndolo como una manifestacion
en los roles de trabajo de las personas; fisica,
cognitiva y emocionalmente, repercutiendo en
su rendimiento. Definié engagement como la
capacidad de rendimiento y disponibilidad
innata para trabajar en equipo y desarrollarse
en el medio. Consecuentemente, aparecieron
dos escuelas que defendian diferentes
enfoques para la definicion del concepto.

Los autores Maslach y Leiter (1997) creian
que engagement y burnout eran polos
opuestos; por lo que consideraron las tres
dimensiones de medicion de burnout de
Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach,
Jackson, & Leiter, 1996) agotamiento,
cinismo, y baja eficacia profesional para
describir  engagement como:  energia,
involucracion y eficacia.

Schaufeli y Bakker (2001) introducen una
definicion mas actual del concepto y definen
burnout y engagement en el trabajo como dos
conceptos distintos que deben ser evaluados
de forma independiente. Schaufeli et al.
(2001) indican que engagement es "un estado
mental positivo, afectivo-motivacional de
satisfaccion que esta caracterizado por: vigor,
dedicacion y absorcién. Mas que un estado
momentaneo y especifico, se refiere a un
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estado afectivo-cognitivo mas persistente y
penetrante” (pag. 74). Por consiguiente, a esta
definicion, el concepto consta de tres
dimensiones definidas de la siguiente manera:

El vigor hace referencia a altos niveles de
energia y de resistencia mental mientras se
trabaja, asi como al deseo de invertir mas
esfuerzo en el trabajo y de persistir en la
actividad, aunque aparezcan dificultades y
complicaciones. La dedicacion se refiere al
significado que el trabajo tiene para la
persona, el entusiasmo por el trabajo y el
nivel de identificacion con él. La absorcion
se refiere a los sentimientos de felicidad
cuando se esta concentrado e inmerso en el
trabajo (Pena & Extremera, 2012, pag. 611)

La interpretacion del dltimo factor, absorcion,
se acerca mucho al concepto de flow
propuesto por el psicologo Csikszentmihalyi
(1990), sin embargo, este concepto se refiere
especificamente a una experiencia de corta
duracién, y no a un estado mental persistente
como se da en el engagement.

El desarrollo del nuevo enfoque y su
aplicacion en el &mbito laboral resultaron en
una serie de estudios y aproximaciones
tedricas del concepto por varios expertos. Se
considera engagement a un estado de animo
relacionado al trabajo; asociado de una
manera positiva con la salud mental vy
psicométrica, motivacion intrinseca,
sentimiento de eficacia, actitudes positivas
hacia el trabajo, la organizacion, y el alto
desempefio (Schaufeli & Salanova, 2007).

Schaufeli & Bakker (2010) asocian también el
término engagement con el involucramiento,
compromiso, pasion entusiasmo, absorcion,
esfuerzo y energia de la persona. Mientras
Shuck and Wollard (2010) definen el
engagement como “un estado cognitivo,
emocional y de comportamiento propio del
trabajador que se dirige hacia el bienestar
organizacional” (p. 103).

En la practica, muchos profesionales también
conceptualizan engagement como una “vieja
terminologia en un nuevo envase™ (Schaufeli
& Bakker, 2010, p. 12), en términos de: 1)

compromiso organizacional, afectivo y de
pertenencia y 2) un desempefio agregado.

El engagement en el trabajo segin Bakker et
al. (2008) captura como los trabajadores
experimentan su trabajo: 1) como algo
estimulante y energético hacia donde quieren
invertir tiempo y esfuerzo, 2) una actividad
importante y significativa que los apasionay a
donde centran totalmente su concentracion.

A pesar de que no existe una definicion
constante para engagement, se llega a un
consenso general de las dimensiones
fundamentales del constructo:

1. energia,
2. compromiso/identificacion, y
3. absorcion

Escalas de medida

En relacion a los conceptos de las dos
escuelas, se describen a continuaciéon las
escalas de medicion que representan a cada
una.

La primera es la escala Maslach Burnout
Inventory (MBI) (Maslach, Jackson, & Leiter,
1996), donde el patron de puntaje constituye
al opuesto de los tres aspectos del burnout, el
cual indica el engagement del trabajador.
Estos dos opuestos se evallan con un mismo
cuestionario e implica que la correlacién
negativamente es perfecta. Luego, la escala
propuesta por (Schaufeli & Bakker, 2003) es
la Utrech Work Engagement Scale (UWES)
gue cuenta con tres (3) versiones compuestas
por 17, 15 y 9 items que evalGan las tres
dimensiones del constructo.

En contraste con el abordaje de Maslach y
Leiter (1997), la UWES (Schaufeli & Bakker,
2003) permite evaluar la fuerza de la
asociacion entre engagement Yy burnout,
gracias a que diferentes instrumentos los
evallan de manera independiente. Es posible
incluir ambos constructos simultaneamente en
un andlisis, por ejemplo para investigar si el
burnout o el engagement explican la varianza
de una variable en particular, luego de
controlar su variable opuesta.
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La escala UWES es el instrumento mas
utilizado para medicion de engagement, y ha
permitido el desarrollo de estudios en mas de
trece paises (Salanova & Llorens, 2008). Su
version original empieza con 24-items, a la
cual después de una evaluacion psicométrica,
se eliminaron 7 items por no tener solidez;
obteniendo como resultado la escala UWES-
17 con 17-items como su nombre lo indica
(Schaufeli & Bakker, 2003). La escala abarca
las 3 dimensiones del engagement en el
trabajo, distribuidas de la siguiente manera:
vigor (6 items), dedicacion (5 items) y
absorcion (6 items) (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

La escala UWES-17 es la escala base que se
toma para la validacion y evaluacion de
diferentes estudios realizados. Existe una
version de 15-items (UWES-15) y otra corta
donde se redujo las escalas a 3 items por
dimension, obteniendo como  resultado
UWES-9 (Schaufeli & Bakker, 2003). Se cred
también una version para estudiantes UWES-
S-9y S-17 y versiones en diferentes idiomas.

Validacion UWES

Los autores Schaufeli y Bakker (2003)
empezaron con los primeros estudios de
validacién para la escala UWES en 1999
realizados a diferentes grupos. Utilizaron
grupos suficientemente heterogéneos para sus
analisis psicométricos: una fue la muestra
internacional, realizada a casi doce mil
empleados en 9 diferentes paises; y otra la
base de datos que incluye casi diez mil
representantes de Holanda y Bélgica.

Se encontré que los resultados de ambas
muestras, tuvieron en comun la correlacion
con el tipo de ocupacion en los empleados,
(Schaufeli, 2011). Y ademas, las profesiones
que contaban con mas autonomia en sus
labores tenian mas engagement que los
puestos sin autonomia y retos.

En la tabla 1 se enlista estudios de validacion
que se realizaron con la escala UWES. Hay
que hacer notar que esta fue validada en
diferentes paises de los 5 continentes, como

Japén (Shimazu, y otros, 2008), Grecia
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2009), Sudéafrica (Storm &
Rothmann, 2003), Estados Unidos (Wefald,
Mills, Smith, & Downey, 2012), Argentina
(Sponton, Medrano, Maffei, Spontdn, &
Castellano, 2012), Nueva Zelanda (Viljevaca,
Cooper-Thomasa, & Saks, 2012), en diversas
empresas, grupos de trabajo, tipos de trabajo,
jerarquias, y paises con su respectivo idioma.

Tabla 1 Estudios realizados para validacion UWES
(anexo 4)

AUTOR / ANO PAPER PAIS

Schaufeli, Salanova, The measurement of Espafia

Gonzalez-Roma & |engagement and burnout: A
Bakker (2002) two sample confirmatory

factor analytic approach

Schaufeli & Bakker | Test Manual Uwes 1999- |Holanda y Bélgica

(2003) 2003
Schaufeli & Bakker | Test Manual Uwes 1999- |9 paises (AU, CA,
(2003) 2003 Fl, FR, DE, GR,
NO, ZA, ES)
Storm & Rothmann |A psychometric analysis of Sud Africa
(2003) the Utrecht Work

Engagement Scale in the
South African police
service

Schaufeli, Bakker, & |The Measurement of Work (10 paises (AU, BE,
Salanova (2006) Engagement With a Short | CA, FI, FR, DE,
Questionnaire. A Cross- | NL, NO, ZA, ES)

National Study.

Shimazu, et al. (2008) Work Engagement in Japén
Japan: Validation of the
Japanese Version of the

Utrecht Work Engagement

Scale
Xanthopoulou, Bakker,| Work engagement and Grecia
Demerouti, & Schaufeli| financial returns: A diary
(2009) study on the role of job and
personal resources
Nerstad, Richardsen, &| Factorial validity of the Noruega
Martinussen (2010) |Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) across
occupational groups in
Norway
Chun-tat Fong & Ng | Measuring Engagement at Hong Kong
(2012) Work: Validation of the

Chinese Version of the
Utrecht Work Engagement

Scale.
Viljevaca, Cooper- | An investigation into the | Auckland, Nueva
Thomasa, & Saks |validity of two measures of Zelanda
(2012) work engagement

Wefald, Mills, Smith, |A Comparison of Three Job| USA, Kansas
& Downey (2012) Engagement Measures:
Examining their Factorial
and Criterion-Related
Validity

Sponton, Medrano, [Validacion del cuestionario Argentina
Maffei, Spontén, & |de engagement UWES a la
Castellano (2012) | poblacion de trabajadores
de Cordoba, Argentina

Simbula, Guglielmi, |An Italian validation of the Italia
Schaufeli, & Depolo |Utrecht Work Engagement
(2013) Scale: Characterization of

engaged groups in a sample

of schoolteachers
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AUTOR / ANO PAPER PAIS

Rodriguez-Montalban, |Analisis de las propiedades|  Puerto Rico
Martinez-Lugo, & psicométricas de la
Séanchez-Cardona | Utrecht Work Engagement

(2014) Scale en una muestra
de trabajadores en Puerto
Rico

Zecca, et al. (2015) | Validation of the French Suiza area de
Utrecht Work Engagement| idioma Francés
Scale and its
relationship with
personality traits and
impulsivity

Souza, Dos Santos, | Adaptation and Validation Brasil

Cerentini, Simon, & |of the Brazilian Version of
Schaufeli (2015) the Utrecht Work

Engagement Scale

Todas las investigaciones han realizado
andlisis de validez factorial donde han
confirmado la validez de su estructura tri-
factorial frente a otras alternativas propuestas.
Ademas se ha comprobado en cada estudio la
capacidad en consistencia interna y la fuerte
relacion entre las dimensiones. Cabe notar
que también hay evidencia de validacién
transnacional con base en la version corta de
9-items (Schaufeli, Bakker, & Salanova,
2006).

Schaufeli y Bakker (2003) mencionan que
engagement juega un papel importante de
mediador entre los recursos laborales y las
actitudes positivas. Como resultado a los
varios estudios, se identificaron
empiricamente algunos factores
organizacionales (recursos en el trabajo,
salud) y personales en los trabajadores
(personalidad y patrones de comportamiento)
desencadenantes del engagement (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008).

Como consecuencias del engagement, Bakker
et al. (2008) sefialan que se reconocieron los
siguientes factores personales de actitud: alto
desemperio motivacional (motivacién
intrinseca, iniciativa, pro-actividad), patrones
de comportamiento (ausencia de
enfermedades frecuentes, generacion de
negocios, innovacion) y también indicadores
de  desempefio  econOmico  positivos
(incremento en cifras financieras y mejor
rendimiento) de las unidades de negocios
(Schaufeli & Salanova, 2007).

Bakker sefala: “Que engagement en los
trabajadores no solo genera beneficios para

ellos, sino también para las organizaciones, en
cuanto a productividad y rentabilidad” (2008,
p. 194).

Los recursos en el trabajo segun Bakker,
Schaufeli, Leiter y Taris (2008) comprenden
de: trabajo desafiante que aporte crecimiento
intelectual, autonomia, apoyo social vy
coaching, retroalimentacion de los resultados,
oportunidades para aprender y desarrollarse,
variedad de tareas, responsabilidad, liderazgo
transformacional, y compartir valores con la
organizacion.

Con respecto a la salud Schaufeli (2011)
indica que el trabajador con engagement goza
de buena salud, y reportaran bajos niveles de
ansiedad, depresion, burnout, y tendran una
buena resistencia y recuperacién de las
exigencias fisicas y emocionales. Schaufeli y
Bakker (2003) encontraron en el estudio
realizado en Holanda evidencia positiva en la
relacion entre los tres recursos de trabajo
(retroalimentacion de desempefio, apoyo
social y coaching) y engagement (vigor,
dedicacion y absorcion).

Schaufeli y Bakker (2003) sefialan que el
engagement también estda muy relacionado
con la personalidad del trabajador.
Trabajadores estables, optimistas, consientes
(relacionado con el rendimiento), sociales y
seguros de si mismo por naturaleza tienen
méas oportunidad de tener engagement a
diferencia de los que no cuentan con estas
caracteristicas. Schaufeli (2011) indica que
los patrones de comportamiento hallados en
investigaciones  empiricas, también se
encuentran estrechamente relacionados con el
concepto en si y describe que el trabajador
con engagement es ambicioso, se adapta
rapidamente a cambios, es flexible y se siente
competente al realizar sus tareas. Por lo
tanto, un incremento en los recursos
organizacionales y una detallada seleccién de
personal, dard como resultado un incremento
de engagement.

Las Instituciones de Educacion Superior en
Ecuador
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En vista del deterioro de la calidad académica
de las Instituciones de Educacion Superior
(IES) ecuatorianas y ante una denuncia de
venta de titulos por parte de una de ellas,
legalmente constituida en Ecuador, la
Asamblea  Nacional Constituyente  del
Ecuador, el 7 de agosto del 2008, expidio el
Mandato Constituyente No.14, (M14) a través
del cual se dieron por terminadas las
actividades de estas IES vy, en sus
disposiciones transitorias, se determinaba al
Consejo Nacional de Educacion Superior,
CONESUP vy al Consejo nacional de
Evaluacion y Acreditacion, CONEA, la
realizacion de una evaluacion institucional de
todas las IES ecuatorianas, con el objetivo de
depurar el sistema y de asegurar su calidad
(CONEA, 2009a).

El 4 de noviembre del 2009, la Asamblea
Nacional Constituyente recibié el informe
elaborado por el CONEA con el resultado de
la evaluacion de desempefio de 71
Universidades y Escuelas Politécnicas del
Ecuador que funcionaban legalmente en
Ecuador. En este informe se categorizaron 68
Instituciones de Educacion Superior de
pregrado en cinco niveles, desde el tipo “A”
correspondiente a las instituciones de mejor
desempefio institucional, hasta la “E” de mas
bajo desempefio en ese momento. Estas IES
de categoria “E” se caracterizaban
bésicamente por la ausencia de una
comunidad académica, estable y socialmente
reconocida, precarizacion de los sistemas de
contrataciéon docente, débil investigacion y
publicaciones, infraestructura precaria y débil,
entre las principales (CONEA, 2009b). Las
categorias fueron establecidas tomando en
consideracion  los  siguientes  criterios:
academia, estudiantes 'y entorno de
aprendizaje, investigacion y gestion.

Nueva Ley y Reglamento de la Educacién
Superior

El 12 de octubre de 2010 entra en vigencia
una nueva la Ley Organica de Educacion
Superior (Corte Constitucional del Ecuador,
2010). Su disposicion transitoria tercera
establece lo siguiente:

“En cumplimiento al Mandato
Constituyente No.14, las instituciones de
educacion superior que se ubicaron en la
categoria E por el informe CONEA,
deberdn ser evaluadas dentro de los 18
meses posteriores a la promulgacion de esta
Ley.

...Las Universidades vy Escuelas
Politécnicas que no cumplieren los
pardmetros de calidad exigidos por el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion vy
Aseguramiento de la Calidad de la
Educacién Superior en esta evaluacion,
quedardn  definitivamente  suspendidas.
Sera obligacién de la Asamblea nacional
expedir inmediatamente la ley derogatoria
de las leyes de creacion de estas
Universidades y Escuelas Politécnicas
(Corte Constitucional del Ecuador, 2010, p.
53)”.

El 29 de agosto de 2011 se instal6 el Consejo
de Evaluacion, Acreditacién y Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior
(CEAACES) en Ecuador, el mismo que dio
inicio al cumplimiento de lo establecido en la
mencionada Disposicion Transitoria.

El 12 de abril del 2012 el CEAACES, luego
de culminar con el proceso de evaluacion a
las universidades, declaré oficialmente el
cierre de 14 universidades por falta de calidad
académica. Nueve fueron  ascendidas
transitoriamente, declaradas parcialmente
aceptables es decir aquellas que cumplieron
parcialmente con los pardmetros de calidad de
la evaluacion y estaran sujetas a la depuracion
interna  de  carreras, extensiones Yy
modalidades de estudio que el CEAACES
dictamine y se ubicaran transitoriamente en la
categoria D (CEAACES, 2012). Y tres
universidades cumplieron satisfactoriamente
con los parametros de calidad de la
evaluacion.

El Reglamento general a la Ley de educacion
superior se publico en el registro oficial el 1
de septiembre del 2011, en el cual se indica
que las Universidades deben cumplir los
procesos de Acreditacion tanto a nivel
institucional como de sus carreras Yy
programas, en donde se estableceran
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categorias sobre las cuales dependera su
oferta académica de pregrado y postgrado
(CES, 2011).

Principales disposiciones a cumplir

La Ley y el nuevo reglamento sefialan varias
disposiciones que deben ser cumplidas por las
Universidades, y entre las cuales estan:

e Elaboracién de nuevos estatutos que
incorporen lo dispuesto en la nueva Ley.

e Por primera vez en el Ecuador la
incorporacion de un Sistema nacional de
Admisiones que regira para las
Universidades publicas.

e Establecimiento de pruebas de
habilitacion de ejercicio profesional para
estudiantes del ultimo afio de estudios y
de cuyos resultados dependerd la
continuidad de la oferta académica por
parte de cada Universidad.

e Hasta octubre del afio 2017, las
universidades deben contar el 70% de
profesores a tiempo completo con grado
de Ph.D o su equivalente; y, que este
titulo debe ser en el area en el que el
docente imparta la catedra.

e Todas las Universidades, asi como cada
una de sus carreras y programas deberan
entrar a un proceso de evaluacion y
acreditacion. De estos procesos se
estableceran categorias de Universidades
y en funcion de las cuales dependera la
oferta académica (Corte Constitucional
del Ecuador, 2010; CES, 2011).

Todos estos nuevos requerimientos de indole
regulatorio y que constituyen uno de los
factores que pueden generar una reduccion de
engagement en los colaboradores, hacen que
las Universidades revisen sus programas,
estructuras, procesos y estrategias, y evallen
como se sienten sus colaboradores al respecto
y consideren las posibilidades de realizar
cambios que permitan cumplir con lo
dispuesto por el ente regulador de la
educacion superior en el pais.

METODOLOGIA

Se considera que el presente estudio es de tipo
cuantitativo, de alcance exploratorio y
descriptivo, permitird examinar la presencia
de engagement y describir su manifiesto en la
institucion objeto de andlisis (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

La investigacion tiene un enfoque no
experimental de disefio transeccional o
transversal, cuya caracteristica es recoger
datos en un momento Unico, con la finalidad
de describir los niveles de engagement de los
trabajadores en la institucion objeto de
estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

La unidad de andlisis esta determinada por
una institucién de educacion superior en
Ecuador con una poblacion de 461
trabajadores. Se consideré como muestra para
el estudio, la realizacién de un censo. El uso y
la recopilacion de los datos fueron
autorizados a realizarse el ultimo trimestre del
afio 2015 por las autoridades de la institucion.

Instrumento

El instrumento contiene dos partes: la primera
parte, recoge informacién demogréfica sobre
los trabajadores (edad, género, estado civil,
nivel académico y facultad, éarea o
departamento al que pertenece); la segunda
parte, analiza las dimensiones de la variable
engagement.

Para medir la variable engagement se
selecciond la escala UWES-17 desarrollada
por (Schaufeli & Bakker, 2003), validado y
aplicado en otros estudios con un contexto
similar al de este trabajo. Este cuestionario
permite  una evaluacion completa del
engagement en sus tres dimensiones (ver
anexol): vigor (6 items VI1-V16), dedicacion
(5 items DE1-DE5) y absorcién (6 items
AB1-ABG6). Su indice de confiabilidad esta
por encima del 0,70 aceptado y medido con el
método de Alfa de Cron Bach (Schaufeli &
Bakker, 2003).
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La encuesta UWES utiliza la escala Likert
con una puntuacion del 1 al 7, en donde el 7
representa el “siempre” y el 1 el “nunca”.

Los datos se mediran cuantitativamente, de tal
forma que el estudio planteado tenga un
impacto practico y real en la gestion
administrativa y de recursos humanos de la
institucién (Mendez & Pefia, 2007).

Por lo expuesto, los beneficiarios seran los
Directivos y todo el personal que conforma la
IES, pudiendo a través de los resultados
producir mejoras en sus recursos laborales y
mantener actitudes positivas.

A nivel cientifico se espera contribuir con el
desarrollo de la investigacion en temas
relacionados con engagement en las IES en el
Ecuador, pais en donde la investigacion esta
poco desarrollada.

Procedimiento:

El instrumento se aplicdé a través de la
herramienta Survey Monkey en donde se
desarrollé el cuestionario de forma anonima,
confidencial y voluntaria.

La direccidn de recursos humanos fue quien
se encarg6 de la organizacién de la misma.
Una vez que la encuesta fue completada, los
datos fueron revisados y tabulados a través de
Statistical Software Package (SPSS) version
22.0.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presenta el andlisis
descriptivo de los datos.

Del total de los trabajadores, el 53%
corresponde al género femenino, mientras que
el 47% al masculino.

En lo que respecta a la edad, el 29% de los
trabajadores tienen entre 30 y 39 afios,
seguidos del 26% que tienen entre el 21 y 29
afios. En la medida en que aumentan los
rangos de edad, la representacion de los
empleados disminuye.

Del total de los trabajadores, el 43% se
encuentran casados, mientras que el 33%
estan solteros.

Sus actividades se concentran principalmente
en, el 33,6% (154) son docentes, de los cuales
el 34% (52) tienen ademads, funciones
administrativas, el 29% (130) corresponde a
personal operativo, el 11% (51) son
directivos, el 22% (102) son de servicios
generales y el 5% representan a la empresa
que provee los servicios de cafeteria y
alimentacion a la institucion.

En relacion a la antigliedad, el 32% de los
trabajadores tienen trabajando en la
institucion entre 1 y 3 afios, mientras que el
25% tiene entre 4 y 7 afos.

En la tabla a continuacion, se encuentra la
distribucion porcentual de las areas, facultad o
departamento en donde laboran los miembros
de la institucion. En la misma se observa que
la mayor cantidad de colaboradores se
encuentran en las areas de la administracion
central (11.9%) en donde se agrupan los
departamentos de recursos humanos, asesoria
juridica, financiero y contabilidad; también se
encuentran en este grupo, los centros de
investigacion y arbitraje. EIl area de servicios
generales, en donde laboran las personas que
realizan las funciones de Vvigilancia vy
transporte representa el 11.5% del total de los
trabajadores.

Tabla 2 Distribucién de trabajadores por facultad,
area o departamento

FACULTAD, AREA O DEPARTAMENTO | %
ARQUITECTURA E INGENIERIA CIVIL 2,2%
ARTES LIBERALES 6,5%
COMUNICACION 3,0%
DERECHO 4,3%
ECONOMIA Y CIENCIAS 41%
EMPRESARIALES :
ESTUDIOS INTERNACIONALES 5,2%
MEDICINA 7.4%
POSTGRADO 6,3%
SISTEMAS Y TELECOMUNICACIONES 3,7%
TURISMO Y HOTELERIA 2,0%
ADMINISTRACION CENTRAL 11,9%
SERVICIO DE SOPORTE 3,3%
MANTENIMIENTO 7.4%
MARKETING Y RELACIONES PUBLICAS | 1,5%
SERVICIOS GENERALES 11,5%
ACREDITACION 1,1%
BIENESTAR ESTUDIANTIL Y 2,8%
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VINCULACION

DIRECCION GENERAL 1,3%
EDUCACION ON LINE 1,5%
EDUCACION CONTINUA 4,6%
SITENIA 5,0%
SOFTWARE FACTORY 3,5%
TOTAL 100%

Evaluacion del engagement

Los resultados de la aplicacion de la escala
UWES-17, son medidos por tres factores y
puede aplicarse para una valoracion
individual o grupal. Cada factor tiene un
numero determinado de items los mismos que
fueron evaluados por cada encuestado. Para la
obtencién de los resultados, se suman los
valores de las respuestas de cada factor y se
divide el resultado para el total del factor
respectivo.

Los resultados seran expresados
porcentualmente con el fin de interpretar los
puntajes individuales de los factores y total de
engagement, se comparara los porcentajes.

En la tabla 3 se aprecia que el 79%, de los
trabajadores se encuentran engaged con su
trabajo, siendo las dimensiones que
obtuvieron mayor puntaje, vigor (83%) y
dedicacion (82%), no asi la escala de
absorcion, la cual obtuvo respuestas de
siempre 'y casi Siempre que suman
aproximadamente el 72%.

Tabla 3 Resultados de las dimensiones de
Engagement

ESCALA DE LIKERT

VIGOR

DEDICACION

ABSORCION

TOTAL

Nunca

0.29%

0.56%

1.99%

0.95%

Casi nunca

0.76%

0.91%

1.92%

1.20%

Algunas veces

2.46%

3.08%

6.58%

4.04%

Regularmente

4.84%

5.38%

7.41%

5.88%

Bastantes veces

8.39%

8.50%

10.27%

9.05%

Casi siempre

25.56%

19.91%

26.57%

24.02%

N[OOI R|W|IN|F-

Siempre

57.70%

61.65%

45.26%

54.87%

Resultados por dimension

A continuacién, se procede a realizar un
analisis de los items que fueron mejor
evaluados por los trabajadores dentro de cada
dimension.

Vigor

Mas del 80% de los empleados se sienten
llenos de energia; mientras que el 59% se
considera fuerte y vigoroso en su trabajo. El
81% de los trabajadores siempre y casi
siempre tienen ganas de ir a trabajar cuando
se levanta por las mafanas. Sin embargo, el
78% siempre pueden continuar trabajando
durante largos periodos de tiempo. Es
importante considerar que el 87% sienten que
son muy persistentes e incluso cuando las
cosas no van bien, el 86% continla trabando.
La mayoria de los items fueron positivamente
puntuados por los trabajadores como se
describe en el parrafo anterior. Estos altos
puntajes en vigor indican que los trabajadores
tienen mucha energia, entusiasmo Yy
resistencia cuando trabajan.

Dedicacion

En lo que respecta a esta dimension, el trabajo
tiene mucho significado y propdsito para el
86%, mientras que el 84% se encuentran
entusiasmados y orgullosos con su trabajo. El
82% de los trabajadores se sienten inspirados
por su trabajo y el 73% piensa que su trabajo
es retador.

En este contexto, se considera que la mayoria
de los colaboradores se identifican
fuertemente con su trabajo, porque la
experiencia es significativa, inspiradora y
desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se
sienten entusiasmados y orgullosos en
relacion a su trabajo.

Absorcién

El 81% de los trabajadores sienten que el
tiempo vuela cuando esta trabajando y el 70%
de las personas se olvidan de todo lo que pasa
a su alrededor cuando estan trabajando. El
83% de los empleados son felices cuanto
estdn absortos en su trabajo y el 84% se
sienten inmersos en él. Se pudo ademas
determinar, que el 64% de los colaboradores
se ‘dejan llevar’ por su trabajo, sin embargo
solo al 49% se les hace dificil ‘desconectarse’
de su trabajo.
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En este caso, los items con mayor puntuacion
negativa de absorcion fueron: AB2, AB5 y
ABG; relacionadas al sentimiento de olvido
del tiempo, ‘dejarse llevar’ y de no poder
‘desconectarse’ del trabajo, sin embargo la
puntuacion no es mala siendo que en las
preguntas orientadas a los tres elementos
mencionados los empleados respondieron
estar bastante de acuerdo en un 61%. Este
porcentaje estd usualmente contento de
involucrarse con su trabajo, se siente inmerso
en él y presentan dificultad para dejarlo
porque la  actividad los motiva.
Consecuentemente se olvidan de todo lo que
ocurre a su alrededor y el tiempo parece volar.

Con respecto a la puntuacion total de
engagement basada en la sumatoria de los
resultados de las tres dimensiones; se obtuvo
un bajo porcentaje de respuestas negativas
frente al porcentaje de resultados positivos,
pudiendo indicar que existe un ambiente
saludable de gente feliz en su trabajo y que
pese a los acontecimientos antes expuestos,
existe resiliencia y el uso de habilidades de
afrontamiento efectivas. Se percibe que los
trabajadores de esta institucion son agentes
activos, que toman iniciativa en el trabajo y
generan su propia retroalimentacién positiva,
coincidiendo con los valores de la
organizacion y sintiéndose identificados con
esta.

Posteriormente, a través del analisis de
diferencias de medias se procedi6 a
determinar por 4areas, departamentos o
facultades, los niveles de engagement de cada
dimension. En la siguiente tabla se observa
que la Direccion General es el area de la IES
que tiene mejores niveles de engagement,
seguido por el personal de mantenimiento y
luego la facultad de artes liberales.

Tabla 4 Facultad, &rea o departamento mas
engaged de la IES

No. Facultad, area o departamento
1 Direccién General

2 Mantenimiento

3 Artes Liberales

Al hacer el analisis por dimension, se
encuentra que la direccion general se

mantiene entre los tres primeros lugares en
cada una de las dimensiones del engagement,
lo que corrobora lo presentado en la tabla
anterior. El area de mantenimiento y la
facultad de artes liberales ocupan los primeros
lugares en las dimensiones de vigor y
absorcidn, respectivamente.

Tabla5 Facultad, area o departamento mas
engaged por dimension.

Dimensién | No. | Facultad, area o
departamento
Mantenimiento
Servicios Generales
Direccién General
Acreditacion
Direccién General
Servicios Generales
Artes Liberales
Direccién General
Arquitectura e Ingenieria

Vigor

Dedicacion

Absorcion

WINIFPIWINFPWIN|F-

CONCLUSIONES

El engagement es un constructo muy
importante a tener en cuenta hoy en dia para
la salud de todas las organizaciones
modernas. Es un concepto que ha crecido en
importancia a lo largo del ultimo siglo, por su
incidencia en el bienestar y productividad de
la empresa y su gente.

El objetivo del presente estudio fue evaluar
los niveles de engagement en los trabajadores
de una institucion de Educacion superior en
Ecuador. El amplio enfoque adquirido en la
revision de la literatura contribuyo para la
comprension de los factores que aportan al
engagement en el trabajo. Para realizar esta
investigacion se hizo un censo y se aplicé el
Ultrecht Work Engagemet Scale (UWES 17)
de Schaufelli y Bakker (2003) a 461
trabajadores que desempefian sus labores en
diferentes areas, departamentos y facultades.

En general, se concluye que el 79% de los
trabajadores de la institucion de educacion
superior en Ecuador tiene altos niveles de
engagement. El estudio también demostrd
que el &rea que tiene trabajadores mas
engaged es la direccion general en donde se
encuentra el rectorado, los vice-rectorados y
el personal de contralorias. Ademas, se
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determind que el &rea online, tiene bajos
niveles de engagement, lo cual podria estar
causado por las altas exigencias y falta de
recursos (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011a).
La situacién de restructuracion por la que
atraviesan las IES a causa de la nueva Ley
Orgéanica de Educacion Superior (LOES),
sumada a la complejidad del area y a la
reduccion de la autonomia en sus tareas,
provoca que pueda existir poca energia y
conexion con sus labores, haciéndolos sentir
incapaces de lidiar con las exigencias que se
les presentan (Bakker, Albrecht, & Leiter,
2011a).

La dimension con la cual los trabajadores se
sienten mas engaged es vigor, que
corresponden a los altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, asi
como: las ganas de dedicar mas tiempo al
trabajo y esfuerzo en las actividades, aunque
se presenten complicaciones. En cambio, la
dimension que presenta menos niveles de
engagement es absorcion, que se refieren a los
sentimientos de felicidad cuando se esta
concentrado e inmerso en el trabajo, de tal
manera que el tiempo pasa rapidamente y se
la persona se olvida de todo a su alrededor.

Considerando los resultados anteriores de las
dimensiones, los altos sentimientos de energia
se deben al gran desafio de responsabilidades
y aprendizaje involucrados en la nueva
normativa; y que el departamento de la
direccion general es el que mé&s se encuentra
influenciado. Sin embargo, el sentimiento de
felicidad se ve afectado y méas en el area
online, por los cortos plazos de tiempo versus
la carga de trabajo establecida con las
demandas de la nueva ley que convierte a las
tareas, en tareas exigentes y desgastantes.

Como limitacion del estudio se sefiala que
este estudio es exploratorio y descriptivo y
para futuras investigaciones se recomienda
que se analicen las correlaciones entre los
items de cada sub escalas y las dimensiones
del instrumento. Al ser el primer estudio de
engagement de trabajadores en Ecuador, se
sugiere validar la escala utilizada y evaluar
sus  propiedades  psicométricas.  Seria
interesante ademas, evaluar la naturaleza y

consecuencia de los factores que determinan
el engagement, considerando al é&rea de
trabajo y la antigliedad en la organizacion.
También se apunta en forma general a
demostrar la necesidad de evaluar y favorecer
el desarrollo de programas de engagement en
trabajadores de las IES en el Ecuador para
alinear los propésitos con la realidad.

Por lo antes expuesto, es importante
mencionar que en la mayoria de las
organizaciones a menudo se resta importancia
a los temas relacionados con el ambiente de
trabajo y su talento humano, y son sus
caracteristicas propias las que las permite
sobrellevar o no diferentes escenarios
politicos, econémicos y sociales que se
presenten. Dado a esta situacion, se plantea
que, un andlisis a tiempo contribuye
positivamente en el plan de accion y objetivos
de la organizacion para su futuro
considerando que el recurso humano es el
motor de toda organizacion y es importante
velar por su bienestar fisico, intelectual y
emocional dentro de su lugar de trabajo, para
tener como resultado trabajadores motivados,
llenos de energia, y felices y lograr optimizar
su produccién, desempefio y calidad de
trabajo.

Bibliografia

Bakker, A., & Rodriguez-Mufioz, A. (2012).
Introduccion a la psicologia de la salud
ocupacional positiva. Psicothema, 24(1), 62-
65.

Bakker, A., Albrecht, S., & Leiter, M. (2011a). Key
questions  regarding work engagement.
European Journal of Work and
Organizational Psychology, 20(1), 4-28.

Bakker, A., Schaufeli, W., Leiter, M., & Taris, T.
(2008). Work engagement: An emerging
concept in occupational health psychology.
Work & Stress: An International Journal of
Work, Health & Organizations, 22(3), 187-
200.

CEAACES. (2012). Consejo de evaluacion,
acreditacion y aseguramieto de la calidad de
la educacién superior. Recuperado el 29 de
09 de 2012, de
http://www.ceaaces.gob.ec/index.php?option=
com_content&view=article&id=169&Itemid=
124

CES. (2011). Consejo de Educacion Superior.
Recuperado el 20 de 01 de 2013, de
Reglamento General a la Ley Orgéanica de
Educacion Superior:

13



Evaluacion del Engagement en trabajadores de una Institucion de Educacion Superior en Ecuador

http://www.ces.gob.ec/index.php?option=com
_phocadownload&view=file&id=652&Itemid

=565

Chiavenato, . (2009). Comportamiento
Organizacional, la dindmica del éxito en las
organizaciones. Meéxico: McGraw-

Hill/Interamericana de Editores S.A. de C.V.

Chun-tat Fong, T., & Ng, S.-m. (2012). Measuring
Engagement at Work: Validation of the
Chinese Version of the Utrecht Work
Engagement Scale. Int.J. Behav. Med., 19,
391-397.

CONEA. (2009a). Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior. Recuperado el 20
de 01 de 2013, de Mandato Constituyente
No.14. Evaluacion de desempefio Institucional
de las Universidades y Escuelas Politécnicas
del Ecuador:
http://www.ceaaces.gob.ec/index.php?option=
com_content&view=article&id=16&Itemid=1
9

CONEA. (2009b). Consejo de Evaluacion,
Acreditacién y Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior. Recuperado el 20
de 01 de 2013, de
http://www.ceaaces.gob.ec/index.php?option=
com_content&view=article&id=18&Itemid=2
1

Corte Constitucional del Ecuador. (10 de Octubre de
2010). Ley Orgénica de Educacion Superior.
Registro Oficila 298. Quito, Pichincha,
Ecuador: Registro Oficial.

Csikszentmihalyi, M. (1990). Flow. The Psychology of
Optimal Experience. (Harper&Row, Ed.) New
York, New York, EEUU: HarperCollins.

Hernandez, R., Ferndndez, C., & Baptista, P. (2014).
Metodologia de la investigacion (6ta Edicion
ed.). México: McGraw-Hill.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal
engagement and disengagement at work.
Academy of management journal(4), 33, 692-
724,

Maslach, C., & Jackson, S. (1981). The measurement
of  experienced burnout. Journal of
organizational behavior, 2(2), 99-113.

Maslach, C., & Leiter, M. (1997). The truth about
burnout: How organizations cause personal
stress and what to do about it. San Francisco:
Jossey-Bass.

Maslach, C., Jackson, S., & Leiter, M. (1996). Maslach
Burnout Inventory. Manual (3rd ed.). Palo
Alto, CA: Consulting Psychologist Press.

Maslach, C., Jackson, S., & Leiter, M. (1996). Maslach
Burnout Inventory. Manual (3rd ed.). Palo
Alto, CA: Consulting Psychologist Press.

Nerstad, C. G., Richardsen, A. M., & Martinussen, M.
(2010). Factorial validity of the Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) across
occupational groups in Norway. Scandinavian
journal of psychology, 51(4), 326-333.

Pacheco, L., & Pacheco, R. (20 de nov de 2015).
Evolucion de la educacion superior en el

Ecuador. La Revolucion Educativa de la
Universidad Ecuatoriana. (T. Melga, Editor)
Obtenido de Pacarina del Sur:
http://www.pacarinadelsur.com/home/amautas
-y-horizontes/1128-evolucion-de-la-
educacion-superior-en-el-ecuador-la-
revolucion-educativa-de-la-universidad-
ecuatoriana

Pena, M., & Extremera, N. (Sep-Dic de 2012).
Inteligencia emocional percibida en el
profesorado de Primaria y su relacién con los
niveles de burnout e ilusion por el trabajo
(engagement). Revista de Educacién(359),
604-627.

Rodriguez-Montalban, R., Martinez-Lugo, M., &
Sanchez-Cardona, I. (2014). Analisis de las
propiedades psicométricas de la Utrecht Work
Engagement Scale en wuna muestra de
trabajadores en Puerto Rico. Universitas
Psychologica, 13(4), 1255-1266.

Salanova, M., & Llorens, S. (Enero de 2008). Estado
actual y retos futuros enel estudio del burnout.
Papeles del Pscicélogo, 29(1), 59-67.

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2004). El engagement
de los empleados: un reto emergente para la
direccion de los recursos humanos. Estudios
financieros, 261, 109'138.

Salanova, M., Shaufeli, W., Llorens, S., Peiro, J. M., &
Grau, R. (2000). Desde el "burnout" al
"engagement": juna nueva perspectiva? XVI,
2, 117-134. Revista de Psicologia del Trabajo
y de las Organizaciones.

Schaufeli, W. (11 de Noviembre de 2011). Giornate
Nazionale di Pscicologia Positiva V Edizione:
Work engagement: A key concept of a positive
occupational health psychology. (Societa
Italiana di Pscicologia Positiva) Obtenido de
Youtube Canale di Psicologia Posita Work
Engagement2:
https://www.youtube.com/watch?v=>5-v-
HYtN4sU

Schaufeli, W., & Bakker, A. (Noviembre de 2003).
Utrech Work Engagement Scale UWES.
Utrecht University.

Schaufeli, W., & Bakker, A. (2010). Defining and
measuring work engagement: Bringing clarity
to the concept.

Schaufeli, W., & Salanova, M. (2007). Managing
social and ethical issues in QOrganizations.
Work Engagement. (Vol. 5). Information Age
Publishing.

Schaufeli, W., Bakker, A., & Salanova, M. (2006). The
Measurement of Work Engagement With a
Short Questionnaire. A Cross-National Study.
Educational and Psychological Measurement,
66(4), 701-716.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., &
Bakker, A. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample
confirmatory  factor analytic  approach.
Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Schaufeli, W., Taris, T., Le Blanc, P., Peeters, M.,
Bakker, A., & De Jonge, J. (2001). Does work

14



Evaluacion del Engagement en trabajadores de una Institucion de Educacion Superior en Ecuador

make happy. In search of the engaged worker.

(Vol. 36).
Shimazu, A., Schaufeli, W., Kosugi, S., Suzuki, A.,
Nashiwa, H., Kato, A., . . . Goto, R. (2008).

Work Engagement in Japan: Validation of the
Japanese Version of the Utrecht Work
Engagement Scale. En Applied Psychology
(Vol. 57, pags. 510-523). EEUU: Blackwell
Publishing.

Shuck, B., & Wollard, K. (2010). Employee
engagement and HRD: A seminal review of
the foundations. Human Resource
Development Review, 9(1), 89-110.

Simbula, S., Guglielmi, D., Schaufeli, W., & Depolo,
M. (2013). An lItalian validation of the Utrecht
Work Engagement Scale: Characterization of
engaged groups in a sample of schoolteachers.
Bolletino di pscicologia applicata, 268, 43-54.

Souza, A., Dos Santos, E., Cerentini, J., Simon, C., &
Schaufeli, W. (2015). Adaptation and
Validation of the Brazilian Version of the
Utrecht Work Engagement Scale. Psico-USF,
20(2), 207-217.

Sponton, C., Medrano, L., Maffei, L., Spont6n, M., &
Castellano, E. (2012). Validacion del
cuestionario de engagement UWES a la
poblacion de trabajadores de Cordoba,
Argentina. 18(2), 147-154.

Storm, K., & Rothmann, S. (2003). A psychometric
analysis of the Utrecht Work Engagement
Scale in the South African police service . SA
Journal of Industrial Psychology, 29(4), 62-
70.

Viljevaca, A., Cooper-Thomasa, H., & Saks, A. (2012).
An investigation into the validity of two
measures of work engagement. The
International Journal of Human Resource
Management, 23(17), 3692-3709.

Villavicencio, A. (10 de 05 de 2013). ;Hacia dénde va
el proyecto universitario de la revolucion
ciudadana? . UASB-DIGITAL. Obtenido de
http://hdl.handle.net/10644/3235

Wefald, A, & Downey, R. (2010). Construct
Dimensionality of Engagement and its
Relation With Satisfaction. The Journal of
Psychology: Interdisciplinary and Applied,
143(1), 91-112.

Wefald, A., Mills, M., Smith, M., & Downey, R.
(2012). A Comparison of Three Job
Engagement Measures: Examining their
Factorial and Criterion-Related Validity.
Applied Psychology: Health and well-being,
4(1), 67-90.

Xanthopoulou, D., Bakker, A., Demerouti, E., &
Schaufeli, W. (2009). Work engagement and
financial returns: A diary study on the role of
job and personal resources. Journal of
Occupational and Organizational Psychology,
82, 183-200.

Zecca, G., Gyorkos, C., Becker, J., Massoudi, K., de
Bruin, G. P., & Rossier, J. (2015). Validation
of the French Utrecht Work Engagement
Scale and its relationship with personality

traits and impulsivity. Revue Européenne de
Psychologie Appliquée/European Review of
Applied Psychology, 65(1), 19-28.

15



Evaluacion del Engagement en trabajadores de una Institucion de Educacion Superior en Ecuador

ANEXOS
Anexo 1 Escala UWES-17 por dimension

VI1 En mi trabajo me siento Ileno de energia.

V12 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

V13 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
V14 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
VI5 Soy muy persistente en mi trabajo.

V16 Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.

DEL1 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.
DE2 Estoy entusiasmado con mi trabajo.

DE3 Mi trabajo me inspira.

DE4 Estoy orgulloso del trabajo que hago.

DES5 Mi trabajo es retador.

ABL1 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

AB2 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
AB3 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

AB4 Estoy inmerso en mi trabajo.

ABS5 Me “dejo llevar” por mi trabajo.

ABG6 Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

Anexo 2 Encuesta Parte 1, Demografica (Survey Monkey)

Su participacion en este estudio es voluntaria y completamente anénima.
*1. Antes de comenzar a responder el cuestionario, por favor lea el Consentimiento Informado:
Acepto participar voluntariamente en la investigacion, dando respuesta al instrumento que comprende el estudio.
Entiendo que no obtendré remuneracidn alguna por mi participacion, y que puedo retirarme en cualquier momento si lo
estimo conveniente. De igual manera acepto que la informacidn resultante sera utilizada para posteriores
investigaciones siempre y cuando se conserve el anonimato de mis datos personales.

Sl

NO
* 2. Sexo

Masculino

Femenino
* 3. Cual es su categoria de edad

17 o menos

18-20

21-29

30-39

40-49

50-59

60 0 mas
* 4. Estado civil

Casado/a

Viudo/a

Divorciado/a

Separado/a

Soltero/a

Union Libre
* académico alcanzado

Primaria

Secundaria

Titulo Universitario

Diploma Superior

Especialidad

Maestria

Doctorado
* 6. Facultad, departamento o area a la que pertenece

* 7. Aproximadamente cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?
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8. Ha sido promovido (ascendido) a otro cargo en la Institucién?
Si
No
* 9. Ha cambiado de area de trabajo, facultad o departamento en la Institucién?
Si
No
*10. En caso de que se haya cambiado de area de trabajo, facultad o departamento, sefiale el motivo
Por voluntad propia
Por necesidades de la universidad
Por voluntad propia y necesidades de la universidad
No sabe el motivo
No aplica
* 11. Presta servicios en otras Universidades?
Si
No
* 12. Su rango salarial en délares se encuentra:
Entre 354 y 1.000
Entre 1.001 y 2.000
Entre 2.001 y 3.000
Entre 3.001 y 4.000
Entre 4.001 y 5.000
Entre 5.001 y 6.000
Mas de 6.000
*13. Su labor mayoritariamente es:
Directivo (Canciller,Rector,Vice-Rector,Secretario General, Contralor,Director Ejecutivo, Director o Jefe de
area, Decano, Sub-Decano)
Docente
Docente con funciones administrativas (Director o Coordinador de programa, Director o Coordinador de
carrera, Coordinador de area)
Operativo: (asistente administrativo, logistico, promotores, software factory, financiero)
Servicios Generales (seguridad, mantenimiento, vigilancia, chofer, conserje)
Sitenia
Otro (especifique)

Anexo 3 Encuesta Parte 2, Uwes-17 (Survey Monkey)

*18. En mi trabajo me siento lleno de energia.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
*19. Mi trabajo esté lleno de significado y propésito.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 20. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 21. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 22. Estoy entusiasmado (a) con mi trabajo.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
24. Mi * trabajo me inspira.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 25. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 26. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 27. Estoy orgulloso (a) del trabajo que hago.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 28. Estoy inmerso (a) en mi trabajo.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
*29. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 30. Mi trabajo es retador.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
*31. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
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Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 32. Soy muy persistente en mi trabajo.
Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre
* 33. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.
Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Anexo 4 Estudios realizados para validacion UWES

AUTOR / ANO

DONDE

Schaufeli,
Salanova,
Gonzalez-Roma &
Bakker (2002)

PAPER
The measurement
of engagement and
burnout: A two
sample
confirmatory factor
analytic approach

A QUIEN
619 trabajadores

12 Empresas y
Universidades
publicas y privadas
rubros varios

Uwes-24

Ng (2012)

Engagement at
Work: Validation
of the Chinese

tercera edad

Schaufeli & Bakker| Test Manual Uwes | 9679 trabajadores | Diversos grupos |Holanda y Bélgica | Uwes-17 Uwes-9
(2003) 1999-2003 (BBDD Holandesa)| profesionales Uwes-15
dentro de una
organizacion.
Schaufeli & Bakker| Test Manual Uwes |12631 trabajadores Varias 9 paises (AU, CA, Uwes-17
(2003) 1999-2003 (BBDD Intl.) |organizaciones con| FI, FR, DE, GR, | Uwes-15 Uwes-9
diversos grupos NO, ZA, ES) version de su
laborales y idioma
profesionales.
Storm & Rothmann| A psychometric 2396 policias | Policia SA (SAPS) Sud Africa Uwes-17
(2003) analysis of the
Utrecht Work
Engagement Scale
in the South
African police
service
Schaufeli, Bakker, | The Measurement 14,521 Trabajadores de |10 paises (AU, BE, Uwes-9
& Salanova (2006) of Work trabajadores, 27 |diferentes rubrosy| CA, Fl, FR, DE, Uwes-17
Engagement With a estudios niveles NL, NO, ZA, ES)
Short
Questionnaire. A
Cross-National
Study.
Shimazu, etal. |Work Engagement | 2324 ingenieros y Empresa de Japon Uwes-9
(2008) in Japan: enfermeras tecnologia y Uwes-17
Validation of the maquinaria /
Japanese Version hospitales
of the Utrecht
Work Engagement
Scale
Xanthopoulou, |Work engagement | 45 trabajadores de | Compaifiia de Grecia Uwes-9
Bakker, Demerouti,| and financial  [tres diferentes areas| comida répida
& Schaufeli (2009)| returns: A diary
study on the role of
job and personal
resources
Nerstad, Factorial validity of| 1266 trabajadores | Trabajadores de Noruega Uwes-9
Richardsen, & | the Utrecht Work diferentes rubros y Uwes-17
Martinussen (2010)| Engagement Scale niveles
(UWES) across
occupational
groups in Norway
Chun-tat Fong & Measuring 992 trabajadores Servicios para Hong Kong Uwes-9 Uwes-17
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AUTOR / ANO

PAPER
Version of the
Utrecht Work

Engagement Scale.

A QUIEN

of the Utrecht
Work Engagement

Scale

Viljevaca, Cooper-| An investigation | 139 trabajadores |Call centers de dos| Auckland, Nueva Uwes-17
Thomasa, & Saks | into the validity of entidades Zelanda
(2012) two measures of financieras
work engagement
Wefald, Mills, | A Comparison of | 382 trabajadores y Institucion USA, Kansas Uwes-9
Smith, & Downey Three Job gerentes de una Financiera
(2012) Engagement institucion
Measures: financiera mediana
Examining their
Factorial and
Criterion-Related
Validity
Sponton, Medrano,| Validacion del 674 trabajadores Trabajadores Argentina Uwes-17
Maffei, Spontén, &| cuestionario de diferentes rubros y
Castellano (2012) lengagement UWES niveles, publicos y
a la poblacion de privados
trabajadores de
Cdrdoba, Argentina
Simbula, An Italian 488 profesores Profesores de Italia Uwes-9
Guglielmi, validation of the Escuela Uwes-17
Schaufeli, & Utrecht Work
Depolo (2013) |Engagement Scale:
Characterization of
engaged groups in
a sample of
schoolteachers
Rodriguez- Analisis de las | 2.796 trabajadores | Trabajadores de Puerto Rico Uwes-9
Montalban, propiedades diferentes rubros y
Martinez-Lugo, & |psicométricas de la niveles
Sanchez-Cardona |  Utrecht Work
(2014) Engagement Scale
en una muestra
de trabajadores en
Puerto Rico
Zecca, et al. (2015)| Validation of the | 661 trabajadores Trabajadores Suiza érea de Uwes-9
French Utrecht diferentes rubros y| idioma Francés Uwes-17
Work Engagement niveles
Scale and its
relationship with
personality traits
and impulsivity
Souza, Dos Santos,| Adaptation and | 1167 trabajadores Trabajadores Brasil Uwes-9
Cerentini, Simon, | Validation of the diferentes rubros y Uwes-17
& Schaufeli (2015)| Brazilian Version niveles
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