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RESUMEN 

 

Las exigencias en el mundo laboral incluyen responsabilidades que deben ser 

afrontadas por los colaboradores de manera constante, lo cual se relaciona tanto con 

su compromiso laboral, como con su estado psicológico; ello resulta de gran 

importancia para comprender las experiencias de los trabajadores en las 

organizaciones.  La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar 

la relación entre el Engagement Laboral (EL) y el Bienestar Psicológico (BP) en 

trabajadores administrativos (TA) de una Escuela de Posgrado en una universidad 

privada de Lima Metropolitana. El estudio se desarrolló bajo un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental, transversal y correlacional-descriptivo. 

Se trabajó con una muestra censal conformada por 29 TA, correspondientes a la 

población total de la escuela de posgrado. Para la recolección de datos, se aplicaron 

la Escala de Engagement laboral de UWES-17 de Schaufeli y la Escala de Bienestar 

Psicológico de Ryff de 35 ítems. Los resultados reflejan una correlación positiva y 

moderada entre el EL y el BP (r = .499, p = .005)   lo que indica que mayores niveles 

de EL se asocian con mayores niveles de BP en esta población. Estos hallazgos, 

demuestran la relevancia de contemplar el EL como un factor asociado al BP. Entre 

las principales limitaciones del estudio se encuentra el tamaño reducido de la 

muestra, lo cual dificulta la generalización de los resultados. 

 

Palabras clave: bienestar psicológico, engagement laboral, trabajadores 

administrativos, escuela de posgrado 

 

 

 



 
 

 

ABSTRACT 

The demands of the workplace include responsibilities that employees must 

constantly face, which is related to both their job commitment and their 

psychological state; this is of great importance for understanding workers' 

experiences in organizations. This research was conducted to determine the 

relationship between Job Engagement (JE) and Psychological Well-being (PW) in 

administrative staff (AS) at a graduate school in a private university in Metropolitan 

Lima. The study was developed using a quantitative approach, with a non-

experimental, cross-sectional, and correlational-descriptive design. A census 

sample of 29 AS was used, representing the entire population of the graduate 

school. Data was collected using the UWES-17 Job Engagement Scale by Schaufeli 

and the 35-item Ryff Psychological Well-being Scale. The results reflect a moderate 

positive correlation between Job Engagement (JE) and Psychological Well-being 

(PW) (r = .499, p = .005), indicating that higher levels of JE are associated with 

higher levels of PW in this population. These findings demonstrate the relevance of 

considering JE as a factor associated with PW. Among the main limitations of the 

study is the small sample size, which makes it difficult to generalize the results. 

 

Keywords: Psychological well-being, job engagement, administrative staff, 

graduate school 
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1. CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

1.1 IDENTIFICACIÓN Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA     

El trabajo es una actividad valiosa y fundamental de la persona, aportando al 

desarrollo de la sociedad y los seres humanos (Cristancho, 2022). Sin embargo, esto 

conlleva consigo una gran responsabilidad, ya que, si el trabajo involucra una carga 

elevada que no se maneja adecuadamente, podría relacionarse con consecuencias a 

nivel de salud física y mental, así como el denominado “Síndrome de Burnout” 

(Peña et al., 2022). 

El EL (Schaufeli et al.,2002, como se citó en Vargas et al., 2024) es un 

estado psicológico con tres características que lo hacen ser positivo, cognitivo y 

afectivo. A su vez, es más persistente en el tiempo y no se centra exclusivamente 

en un objeto o conducta. Este término, referido al EL, resulta de gran relevancia, al 

tratarse de un factor que se asocia con la productividad y motivación del trabajador 

(Idris & Sugeng, 2021). Así como, al ser considerado, según mencionan Decuypere 

y Schaufeli (2020), uno de los principales factores que se vincula con niveles bajos 

de satisfacción laboral y rotación en las empresas.  

En la misma línea, el EL puede ser entendido como un constructo asociado 

a la conexión emocional que posee y siente un trabajador hacia su centro laboral. 

Este concepto resulta fundamental ya que se ha asociado con el comportamiento y 

el nivel de esfuerzo que presenten los trabajadores en las actividades relacionadas 

con el trabajo, por lo cual un bajo nivel de EL suele vincularse con una baja de 

productividad para las empresas. La consultora Deloitte identificó una 

contradicción en las empresas, señalando que un 80% declaró la importancia de 

mejorar el EL de sus trabajadores. No obstante, solo el 22% comentó estar tomando 
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medidas para promover este concepto, por lo que existe una disociación entre el 

valor que las empresas le dan al EL y lo que hacen estas para promover este mismo. 

(Bosch, M et al., s.f) 

 Por otra parte, podemos decir que el EL se encuentra relacionado a las 

condiciones que favorecen el bienestar del trabajador, ya que los trabajadores con 

mayores niveles de EL, tienden a reportar mayor entusiasmo y felicidad al realizar 

sus tareas; además, presentan más atención y esfuerzo en sus actividades laborales. 

Ello se relaciona con lo mencionado por Idris y Sugeng (2021), al referir que el EL 

se ha asociado con menores niveles de malestar emocional, rotación laboral y bajo 

compromiso en las empresas. 

En la misma línea, no se puede dejar de lado el BP, este es definido por 

Eiroa (2020) como un constructo superior que abarca tanto el bienestar emocional 

como el bienestar social. El BP ha sido identificado como una variable de gran 

importancia en contextos laborales, debido a que existen factores de riesgo 

psicosociales a los que los trabajadores se encuentran expuestos, tal y como 

menciona la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (2024), estos 

serían la sobrecarga laboral, el flujo de trabajo, inestabilidad, conflictos etc. A su 

vez, la misma entidad en el año 2024, brindó una serie de pautas que promueven el 

cuidado de la salud mental en el trabajo, reflexionando acerca de que prevenir 

aspectos de la salud mental no solo se asocia con el éxito empresarial, sino que 

también, con el bienestar personal de los colaboradores.   

En el 2019, la Organización Mundial de la Salud (OMS) estimó que el 15% de 

los adultos en edad de trabajar, contaba con la presencia de un trastorno mental, 

cifra que solo se ha ido incrementando a lo largo de los años por distintas causas 
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como lo han sido: las guerras, el Covid-19, la devaluación de diversas monedas, 

entre otras. De igual manera, se estimó que se pierden 12 millones de días de trabajo 

anualmente causados por trastornos como la ansiedad y la depresión, generando así 

una pérdida de 1 billón de dólares en productividad. Todos estos factores se 

relacionan negativamente con el BP y su desarrollo en los trabajadores de todo el 

mundo. 

En Latinoamérica, se evidenció en el estudio titulado “El Estado del Lugar 

de Trabajo 2023: Perspectivas para América Latina y el Caribe” (GALLUP, 2023), 

que 6 países cuentan con índice de igual o más del 50% de presencia de trastornos 

mentales en sus trabajadores, entre los cuales, se encuentran Perú y Costa Rica 

(54%)  

Por otro lado, el Ministerio de Salud (MINSA) en el 2017 reportó haber tenido 

más de 56 mil atenciones relacionadas a salud mental. En el 2023, sólo entre los 

meses de enero a septiembre se reportaron 1 333 930 atenciones a casos por 

trastornos de salud mental, siendo esta cifra de aproximadamente 300 mil para el 

2023. Como se puede evidenciar, las atenciones en salud mental se han 

incrementado, evidenciando un contexto con mayor presencia de trastornos 

mentales en los trabajadores peruanos. 

 De manera particular, encontramos a la población compuesta por TA de 

instituciones de educación superior como un grupo de interés para la realización del 

presente estudio debido a que presentan demandas psicológicas y organizacionales 

significativas. Ello se evidencia en diferentes investigaciones realizadas a nivel 

nacional, como aquella planteada por López et al. (2025) en la cual señalan que el 

90% de los TA de una universidad perciben estrés laboral de manera ocasional o a 
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menudo, mencionando al estrés como una experiencia frecuente; ello se relaciona 

con las funciones que cumplen en la institución, como la organización y el manejo 

de actividades y el soporte académico a diversos estudiantes. A su vez, Trinidad y 

Escobar (2024), identificaron que factores de riesgo psicosociales como la carga 

mental y las exigencias laborales, se asocian con el BP en TA universitarios. A nivel 

internacional, estudios recientes en esta población, han reportado una alta 

prevalencia de malestar psicológico y burnout, frente a las diferentes demandas 

laborales (Rahman et al., 2024). Los estudios encontrados, abarcan estudiantes, 

docentes y TA, conformando así, el sector educativo; sin embargo, no se hace una 

distinción entre los tres núcleos de este sector. Es por eso que se hace énfasis en la 

evaluación de estos factores solo en TA quienes cuentan con altas demandas pro 

parte de los estudiantes del posgrado debido al interés de contar con un grado 

académico para cumplir con el estándar que solicitan un 80% del mercado laboral 

(Gestión, 2015) 

El EL y el BP han sido analizados en diferentes contextos laborales. Por 

ejemplo, se identifica la investigación desarrollada por Narro (2021) centrada en 

trabajadores del sector alimenticio, donde se revisó la relación entre ambas 

variables. Este estudio plantea que el EL se relaciona de manera estadísticamente 

significativa con el BP y se señala la pertinencia de realizar evaluaciones periódicas 

del BP como una estrategia de seguimiento en los trabajadores. Por otra parte, se 

evidencia, en la investigación de Ramos et al (2020) quienes investigaron ambas 

variables, que niveles favorables de BP, se relacionan con niveles más altos de EL. 

De esta manera, se evidencian asociaciones entre el BP y los niveles de EL  
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Tomando en consideración los estudios señalados, se evidencia que estas 

variables han sido estudiadas y se ha reportado una relación entre ambas. En esa 

misma línea, el presente estudio plantea la hipótesis de que existe una relación 

significativa entre el EL y el BP en los TA.  

En cuanto a las delimitaciones del estudio, este se realizó en TA que forman 

parte del contexto laboral de una Escuela de Posgrado perteneciente a una 

universidad privada de Lima Metropolitana. La investigación se desarrolló durante 

el año académico 2025 y se empleó un enfoque cuantitativo, con un diseño no 

experimental, transversal y correlacional. 

Finalmente, a partir de las asociaciones halladas en cuanto a las variables de 

EL y BP, así como su importancia dentro del contexto laboral en instituciones 

educativas como la Escuela de Posgrado, y considerando la limitada cantidad de 

investigaciones aplicadas en esta población particular de TA surge la pregunta: 

¿Cuál es la relación entre el EL y el BP en TA de una escuela de posgrado de una 

universidad privada de Lima Metropolitana?  

1.2 JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA 

Esta investigación presenta un valor teórico ya que aporta información empírica 

al analizar la relación entre el EL y el BP en TA, de esta manera contribuye a la 

literatura científica al abordar una población poco estudiada, debido a que la mayor 

parte de estudios están realizados principalmente en contextos de educación 

primaria o de pregrado, siendo escasas las investigaciones que contemplan la 

población que trabaja en  escuelas de posgrado.  

El valor práctico de la investigación se encuentra en aportar evidencia relevante 

sobre la relación entre el EL y el BP en los TA de una escuela de posgrado. Esta 
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información es de utilidad para la institución al identificar los niveles de estas 

variables en los colaboradores, así como al poner en práctica las recomendaciones 

por medio de la implementación de programas de bienestar, fortalecimiento del 

clima laboral y estrategias de prevención del burnout. 

Con respecto al valor social, la investigación permite evidenciar la relevancia 

de estas variables en TA del ámbito educativo de posgrado, favoreciendo la 

concientización sobre aspectos de la salud mental en esta población particular, la 

cual interactúa con profesionales de alto nivel, presenta plazos estrictos para la 

entrega de documentación sobre cada estudiante y una constante presión por la 

excelencia.  

A su vez, el presente estudio sirve como antecedente para futuras 

investigaciones en el ámbito educativo-administrativo y proporcionar datos 

valiosos para la gestión del talento en instituciones académicas con características 

semejantes.  

1.3 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

Con respecto a las limitaciones del estudio, se menciona que la muestra del 

estudio es reducida, al tratarse de todos los miembros de la escuela de posgrado no 

existe una muestra mayor ya que se trabaja con el total de la población. 

Adicionalmente, el hecho de implementar un estudio donde se miden el BP y los 

niveles de EL, siempre existe la posibilidad de que algunos trabajadores no 

presenten toda la información que consideran representa la actualidad de su centro 

laboral pese a la anonimidad del estudio. Finalmente, la aplicación del estudio, al 

no contar con la posibilidad de ser aplicado en una sola sesión, demanda de una 
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mayor cantidad de tiempo por parte de los investigadores ya que se tiene que estar 

presente al momento de entregar los cuestionarios en diversos momentos para dar 

las explicaciones de los mismos. 

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN   

1.4.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre el Engagement Laboral y el Bienestar 

Psicológico en trabajadores administrativos de una escuela de posgrado en Lima 

Metropolitana en el año 2024.  

1.4.2 Objetivos Específicos  

1. Identificar los niveles de Engagement Laboral y Bienestar Psicológico en 

trabajadores administrativos de una escuela de posgrado en Lima 

Metropolitana. 

2. Analizar la relación entre las dimensiones del Engagement Laboral y el 

Bienestar Psicológico en trabajadores administrativos de una escuela de 

posgrado en Lima Metropolitana.  

3. Comparar los niveles de Engagement Laboral y Bienestar Psicológico en 

base al sexo en trabajadores administrativos de una escuela de posgrado en 

Lima Metropolitana. 
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2. CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 ENGAGEMENT LABORAL 

Según la investigación realizada por Espinoza (2017), el EL es un término 

que fue presentado por primera vez en el año 1990 por Kahn, quien lo describió 

como el “aprovechamiento de los mismos miembros de la organización para con 

sus roles de trabajo”, haciendo referencia a cómo se desenvuelve una persona en 

relación a las distintas demandas laborales que debe alcanzar, para ello señaló dos 

factores importantes: energía y concentración en sus actividades, ya que estas 

influirán de manera directa en su desempeño, demostrando así, EL. Posteriormente, 

Schaufeli et al. (2002) presentan el EL como un concepto único e independiente, 

siendo este: “un estado mental positivo de plenitud, relacionado con el trabajo y 

caracterizado por vigor, dedicación y absorción”. Este vendría a ser entendido como 

un estado afectivo-cognitivo persistente, que no se encuentra focalizado únicamente 

en un objeto, evento o situación.  

Por otro lado, en relación con este concepto y su relevancia, estudios como 

el de Gallup Organization, evidencian que las empresas que cuentan con 

trabajadores con un elevado nivel de EL, obtienen ganancias 3.9 veces superiores 

que las empresas con niveles dispersos de EL. Esto permite identificar que el EL y 

la productividad tienen una relación que genera un impacto positivo. (Espinoza, J., 

2017). 
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2.2 MODELOS DEL ENGAGEMENT LABORAL 

2.2.1 MODELO MULTIDIMENSIONAL DE SAKS (2006) 

 Saks en el año 2006 plantea un enfoque multidimensional basado en 

considerar el EL de los empleados como “una construcción distinta y única 

que consiste en componentes cognitivos, emocionales y conductuales que se 

asocian con el desempeño individual”. Según Saks existen dos roles que los 

empleados tienen dentro de una organización. El rol de trabajo y el rol 

integrador. Propone que existen dos tipos de engagement: el engagement de 

trabajo y el engagement organizacional. El de trabajo se relaciona a la 

satisfacción y compromiso laboral, mientras que el segundo a la totalidad 

de la organización. (Lama, L. et al., 2016). Este modelo resulta de gran 

relevancia como un antecedente teórico que aborda la variable de EL en 

diferentes contextos. 

 

2.2.1.1 MODELO DE ENGAGEMENT LABORAL DE SCHAUFELI (2002) 

Como señala Falla (2022) citando a Schaufeli (2017) se plantea que el EL 

(compromiso) es entendido como un estado mental caracterizado por la presencia 

de satisfacción, positividad, pasión y motivación por el trabajo. Este modelo de EL 

posee tres dimensiones. La primera de ellas es el Vigor, el cual está centrado en los 

niveles de energía y la capacidad de recuperación mental que se presentan durante 

las horas de trabajo. A esto se les suma el esfuerzo y la constancia pese a las 

dificultades presentadas en el entorno. Como segunda dimensión, se encuentra la 

Dedicación, centrada en el compromiso que presentan los trabajadores con su labor 
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y la significatividad que le otorgan al aprendizaje que están adquiriendo en conjunto 

con el orgullo y los retos constantes que van afrontando. Como tercera y última 

dimensión, se encuentra la Absorción, la cual determina la capacidad que tienen los 

trabajadores de concentrarse y el entusiasmo que presentan al momento de trabajar.

 La Utrecht Work Engagement Scale (UWES) es un instrumento que se 

utiliza con el objetivo de medir los niveles de compromiso laboral (EL) de los 

trabajadores, herramienta diseñada por el mismo Schaufeli.   

Figura 1  

Modelo de Work Engagement de Schaufeli et al. (2002) 

 

Fuente: Elaboración propia 

Por los motivos anteriormente mencionados y, considerando que la 

definición acerca del EL y el modelo planteado por Schaufeli son los más aceptados, 

ya que cuenta con un respaldo de múltiples investigaciones realizadas a lo largo del 

tiempo y alrededor del mundo (Lama, L. et al., 2016). Se realiza la elección del 
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presente modelo teórico, y, por ende, de la UWES (Utrecht Work Engagement 

Scale), para los fines académicos del presente trabajo.  

2.3 BIENESTAR PSICOLÓGICO  

El BP es un concepto que ha sido estudiado por la comunidad 

científica desde mediados del siglo XX. Parte de su estudio, menciona la 

presencia de dos corrientes que pretenden explicar el concepto. La primera 

de ellas, la de origen eudaimónica, que señala un desarrollo continuo de la 

persona; mientras que la segunda, la corriente subjetiva, postula el BP bajo 

la perspectiva de emociones agradables en la vida y la orientación a la 

satisfacción (Castro, 2009; Cobo-Rendón et al., 2020, citado en Chasquez, 

2022).  

A lo largo de los años, surgen distintas definiciones en torno al BP. 

Los primeros aportes brindados fueron impulsados según las corrientes de 

quienes estudiaron el concepto. Dentro de la corriente subjetiva, contamos 

con Diener (1994) citado en Muñoz et al. (2022), quien estipulaba que el 

bienestar estaba relacionado con la valoración que ejerce el sujeto sobre su 

propia vida. Por otro lado, dentro de la tradición eudaimónica, Ryff (1989) 

citado en Muñoz et al. (2022), aporta que el BP está influenciado por el 

potencial humano, su desarrollo personal, siendo este, una consecuencia de 

una “vida bien vivida”, trascendiendo así, del concepto presentado por la 

corriente de bienestar subjetivo y proponiendo un enfoque multidimensional 

para desarrollar este concepto. 
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 De manera más actual, Csikszentmihalyi, (2015) citado en 

Chasquez, (2022), refiere que el BP envuelve el estar y sentirse de manera 

óptima, siendo un estado que es distinto según cada persona, su contexto, 

factores personales, etc. y que puede cambiar con el tiempo. Añadido a ello, 

Ramos et al. (2020) postulan que este es un concepto considerado subjetivo, 

ya que se genera principalmente en base al desarrollo psicológico de las 

personas, la capacidad que estas tienen para relacionarse y los 

acontecimientos que fomentan su crecimiento personal. A su vez, añaden 

que la principal característica de este concepto es la multidimensionalidad, 

siendo este un factor de motivación intrínseca para los individuos; además 

de que, el estudio de este concepto se ha centrado en el funcionamiento 

positivo de las personas y la percepción que estas tienen de un 

funcionamiento óptimo, tanto en una escala personal como en una 

psicosocial.  

Como se puede observar, existen distintos aportes relacionados a 

describir el concepto de BP; si bien, las corrientes presentadas elaboran el 

término de maneras diferentes, se pueden observar similitudes entre las 

mismas, siendo una de ellas, el carácter multidimensional del BP; viéndose 

el mismo, como un concepto que involucra distintos factores propios del ser 

humano y su contexto, para que pueda desarrollarse.  

Tras todo lo mencionado anteriormente, es importante considerar 

que el BP es un término que se encuentra en desarrollo por la psicología, 

siendo considerado aún, un concepto en expansión, debido al interés por 
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parte de la comunidad científica en continuar investigando acerca de una 

perspectiva innovadora y positiva sobre la salud mental (Chasquez, 2022). 

Cabe destacar, que, bajo esa premisa, las investigaciones en torno a esta 

variable resultan favorables para continuar alimentando la información 

presente y observar su implicancia en distintos ámbitos.  

2.3.1 BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL TRABAJO 

A nivel mundial, la OMS y la Organización Internacional del 

Trabajo estiman que por lo menos un 15% de personas adultas en 

edad laboral se ven afectadas por problemas psicológicos. La 

depresión y la ansiedad en conjunto generan aproximadamente una 

pérdida de 12.000 millones de días de trabajo, lo cual se ve reflejado 

en un costo para la economía global de casi un billón de dólares. Se 

estimó que estos costos se duplicarán para el año 2030, siendo que 

estas dos patologías constituyen las bajas más prevalentes, 

situándose en 71 días en 2022, en comparación a los 18 días de bajas 

ocasionadas por otras patologías (Moreno, G., 2024). 

2.4 TEORÍAS Y MODELOS DE BIENESTAR PSICOLÓGICO 

2.4.1 MODELO DE BIENESTAR PSICOLÓGICO DE RYFF 

(1989 - 1995) 

Domínguez y Navarro (2018) hacen referencia al modelo de BP, que 

propone Carol Ryff en el intervalo de los años de 1989 a 1995. El modelo 

ha tenido un impacto significativo a nivel académico. La base de este reside 

en los aspectos que están vinculados tanto con el potencial humano como 
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con el significado que las personas le otorgan a su propia vida, 

específicamente en la manera en la cual un individuo afronta retos y asume 

roles en su crecimiento personal. Por otra parte, también hace referencia a 

la forma en la cual se establecen relaciones armoniosas con las demás 

personas. El modelo de Carol Ryff se compone por seis dimensiones: el 

dominio del entorno (DE), la autoaceptación (AA), las relaciones positivas 

con los otros (RPO), el crecimiento personal (CP), la autonomía (AU) y el 

propósito en la vida (PV). De estos seis es posible obtener un puntaje total 

para medir el nivel de BP en las personas.  

2.4.1.1 DIMENSIONES DEL MODELO DE BIENESTAR 

PSICOLÓGICO DE RYFF 

En base a la información recabada en torno a las dimensiones que 

conforman el modelo propuesto, podemos definir cada uno de los 6 factores 

planteados por Ryff.  

 . El dominio del entorno: es considerado como una habilidad que favorece a 

que uno elija entornos favorables para uno mismo y que se centra en la 

capacidad para influir sobre el contexto y sentir que se tiene control sobre 

este (Bahamón et al, 2020). A su vez, permite la adaptación de la persona a 

estos nuevos escenarios (Chapoñan, 2021). 

 . El crecimiento personal: se centra en explorar las capacidades presentes en 

las personas para desarrollar sus potenciales y favorecer el crecimiento 

individual como persona (Bahamón et al, 2020). Se destaca la importancia 
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de la autonomía, autorregulación e independencia, así como herramientas 

para no ceder ante la presión social (Chapoñan, 2021).   

 . La autoaceptación: se refiere a la forma en la cual las personas se sienten 

acerca de sí mismas, teniendo en cuenta sus cualidades y siendo conscientes 

de las limitaciones (Bahamón et al., 2020). Se trata de tener una actitud 

positiva con respecto a uno mismo, considerando los aspectos de nuestra 

persona (Chapoñan, 2021).  

 . Las relaciones positivas: se refieren a la capacidad de establecer y mantener 

a lo largo del tiempo, relaciones sociales estables y su fundamento principal 

es la capacidad para amar (Bahamón et al., 2020). Se menciona el elemento 

de la confianza como un factor importante (Chapoñan, 2021). 

 . La autonomía: hace referencia a mantener la individualidad en contextos 

que varían y se centra en la capacidad de autorregular y resistir a la presión 

social (Bahamón et al., 2020). Un nivel adecuado de la misma implica que 

se pueda dominar el entorno, a través de la adaptación y creación de nuevos 

escenarios que favorezcan el crecimiento (Chapoñan, 2021). 

 . El propósito en la vida: hace referencia a la capacidad de la persona en 

identificar las metas y objetivos vitales que posee (Bahamón et al., 2020); 

brindando así, un sentido a la vida (Chapoñan, 2021).  
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Fuente: Elaboración propia 

Con base en la revisión realizada acerca de los modelos teóricos del BP, el 

presente trabajo hizo uso del modelo de Carol Ryff para la medición de la variable 

del BP, debido a que esta teoría describe de manera amplia el concepto, a través del 

modelo multidimensional planteado por la autora o también conocido como 

“Integrated Model of Personal Development” (Muñoz et al., 2022); así mismo, 

debido a permite centrar la parte subjetiva que posee el concepto, permitiendo medir 

sus niveles. (Ramos et al., 2020). Ello promovió que la investigación cuente con 

datos veraces en torno a las dimensiones planteadas, así como un análisis a mayor 

profundidad por parte de los investigadores. 

Figura 2  

Modelo del Bienestar Psicológico de Ryff 
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2.5 INVESTIGACIONES EN TORNO AL PROBLEMA INVESTIGADO  

 2.5.1 INVESTIGACIONES NACIONALES 

En el ámbito nacional, tomamos en consideración el estudio realizado por 

Flores (2023), en una población de 130 TA, la cual, tras hacer uso del modelo de 

Ryff de BP y la UWES, destacó en sus resultados la presencia de una correlación 

significativa positiva de nivel bajo (rho = .328) entre las variables de BP y EL. Se 

destaca que las dimensiones de dedicación y crecimiento personal del BP presentan 

una correlación positiva moderada con el EL.  

Por otro lado, Basualdo (2021), realizó un estudio en profesionales en 

docencia de una institución educativa privada, buscando identificar la relación entre 

BP y EL. Para ello, hizo uso de las escalas UWES y Escala de Bienestar Psicológico 

de Ryff. Se obtuvo como resultado que ambas variables tienen una relación muy 

débil y significativa. Cabe destacar el contexto en el que se realizó la investigación, 

tomando en consideración que este fue realizado durante la pandemia por COVID-

19.  

 Además, la investigación desarrollada por Durán (2019), resulta pertinente, 

debido a que aborda el BP y la relación que éste presenta con el EL, mejor conocido 

como el compromiso emocional que un trabajador tiene con su trabajo y su 

organización. El estudio utilizó como referencia el modelo de Ryff de BP y para el 

EL, delimitó tres categorías en base a lo planteado por Schaufeli et al. en 2002 

siendo estas vigor, dedicación y absorción. Se identificó que el vigor está 

relacionado a la presencia de elevados niveles de energía y resistencia mental 

durante la jornada laboral, siendo que el colaborador presenta el deseo intrínseco 

de dar un mayor nivel de energía sin sentirse cansado, a pesar de las diversas 
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dificultades presentes en el trabajo. Se destaca la implementación del EL y sus 

dimensiones para fortalecer los niveles de BP en los TA de la universidad.  

Del mismo modo, Chavarría (2019), identifica, por medio de la aplicación 

de los instrumentos de Ryff y de la UWES, que, en 130 trabajadores de una empresa 

privada en el distrito de San juan de Lurigancho, en Perú; ambas variables de BP y 

EL se correlacionan de manera directa y baja. Concluyendo así, que, mayores 

niveles de BP indican mayores niveles de EL. Asimismo, se evidencia una 

correlación directa y baja entre las dimensiones de ambos instrumentos.  

Narro (2021) realizó una investigación centrada en trabajadores del sector 

alimenticio, con un total de 250 participantes, se revisó la relación entre las 

variables BP y EL, pudiendo hallar una correlación de 0.970 a una significancia de 

p=.005 (bilateral), por lo cual, se concluye la presencia de una correlación positiva 

muy fuerte, demostrando que la que existe un impacto de una variable sobre la otra.  

2.5.2 INVESTIGACIONES INTERNACIONALES 

 Dentro de las investigaciones internacionales que abordan los conceptos 

trabajados, se encuentra el estudio realizado por Ramos et al (2020), en el cual se 

identificó que existe una correlación significativa entre el BP y la satisfacción 

laboral en una muestra de 147 TA de una institución de educación superior en 

Colombia, haciendo uso del modelo de Ryff. Por ende, se llegó a la conclusión de 

que, mientras mayor sea el nivel de BP, mayores serán los niveles de satisfacción 

laboral en la población investigada.  

  Así mismo, la investigación realizada por Abolnasser et al. (2023), en una 

población de 403 trabajadores de una empresa privada, plantea como objetivo 
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identificar la relación entre el liderazgo transformacional, EL, satisfacción laboral 

y BP. Centrándonos en las variables de nuestro interés, dentro de los alcances 

destacados, se encuentra que el EL está relacionado de manera más significativa 

con el BP que la satisfacción laboral, concluyendo así, que, mientras más 

comprometido se encuentre el trabajador, mayor será su bienestar. 

A su vez, la investigación realizada por Matud et al (2019) analizó la 

variable de BP según el sexo en una población de 1008 adultos trabajadores, 

haciendo uso de la Escala de Bienestar Psicológico de Ryff. Respecto a los 

resultados, se evidenciaron diferencias estadísticamente significativas en las 

dimensiones de autonomía, dominio del entorno y autoaceptación, siendo aquellas 

en las que el sexo femenino obtuvo menores puntajes. El estudio concluye que se 

presentaron diferencias en la percepción del BP según el sexo en la población 

mencionada.  

Adicionalmente, el estudio realizado por Innstrand (2023) identificó dos 

factores centrales que se relacionan tanto positiva como negativamente con el BP 

en el área administrativa de una universidad dependiendo de su implementación. 

Estos son el compromiso laboral, también conocido como EL, y la comunidad 

social, los cuales fueron identificados como los predictores más fuertes vinculados 

a la salud y bienestar. Adicionalmente, se evidenció que en los hombres fue el 

significado del trabajo el factor más relacionado a una sensación positiva del 

bienestar, mientras que en las mujeres fue el compromiso laboral. Por otra parte, el 

factor más relacionado a una sensación negativa de bienestar en los hombres fue la 

baja sensación de pertenecer a una comunidad social dentro de la empresa, mientras 
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que en las mujeres fue el poco nivel de autonomía que presentaban con respecto a 

sus pares hombres en el trabajo.  

En la misma línea se encuentra el estudio realizado por Rožman et al. 

(2021), el cual tuvo como objetivo analizar los niveles de EL y su relación con 

variables sociodemográficas en trabajadores del sector servicios. La muestra fue de 

1,286 trabajadores de diversas organizaciones, a quienes se les aplicó la Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES) para evaluar las dimensiones de vigor, 

dedicación y absorción. Los resultados evidenciaron diferencias estadísticamente 

significativas según el sexo, encontrándose que los hombres presentaron 

puntuaciones ligeramente más altas en vigor y absorción, mientras que no se 

hallaron diferencias significativas en la dimensión de dedicación. 

 

 

2.6 HIPÓTESIS 

2.6.1 Hipótesis general 

● Existe una relación positiva y estadísticamente significativa entre el 

engagement laboral y el bienestar psicológico en los trabajadores 

administrativos de una escuela de posgrado en Lima Metropolitana.  

2.6.2 Hipótesis específicas 

● Existe una relación positiva y estadísticamente significativa entre las 

dimensiones del engagement laboral y el bienestar psicológico en 
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los trabajadores administrativos de una escuela de posgrado en Lima 

Metropolitana. 

● Existen diferencias en los niveles de engagement laboral y bienestar 

psicológico según el sexo de los trabajadores administrativos de una 

escuela de posgrado en Lima Metropolitana. 
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3. CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  

El estudio tuvo como objetivo describir la relación entre el BP y el 

EL en TA de una escuela de posgrado de Lima Metropolitana durante el año 

2024. 

Se empleó un diseño no experimental, transversal, de enfoque 

cuantitativo y nivel correlacional-descriptivo, el cual permitió analizar la 

asociación entre las variables de estudio (Hernández et al., 2003). 

 3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1 Población 

La población de la escuela de posgrado donde se realizó el estudio 

fue conformada por 29 TA de los cuales 10 son hombres y 19 son mujeres, 

siendo las mujeres casi el doble que los hombres. Este número corresponde 

al total de trabajadores que laboran en la entidad del posgrado. Todos los 

trabajadores viven en distritos de Lima Metropolitana y se consideró dentro 

de los TA a: secretarias, asistentes, coordinadores y jefes de área. Los rangos 

de edades presentados por los participantes del estudio oscilan entre los 22 

y los 52 años de edad.  

3.2.2 Muestra 

La muestra fue censal, pues toda la población de la escuela de 

posgrado fue seleccionada debido al número manejable de trabajadores, por 

lo que no se utilizó una fórmula para extraer el tamaño de muestra. Se 
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considera una muestra censal debido a que esta conforma tanto muestra, 

como población y como universo (Lara, et al., 2022). Todos los 

participantes cumplieron con las características de los criterios de inclusión 

delimitados: Que los participantes del estudio se encuentren laborando en 

un puesto administrativo durante la realización del estudio por al menos 2 

meses, que formaran parte de los procesos administrativos de la escuela de 

posgrado, desde la recepción de nuevos estudiantes, su ingreso a los 

programas de maestría y doctorado, la realización de sus cursos, el egreso 

del programa cursado, la sustentación de su trabajo de grado y publicación 

en el repositorio y la dación de grado. Adicionalmente, se tomó en 

consideración que los trabajadores laboraran de manera presencial en la 

escuela para poder realizar la aplicación de las pruebas dentro del entorno 

laboral. Con respecto a criterios de exclusión, no se consideró al personal 

de limpieza de la escuela ya que ellos cuentan con una labor operativa, más 

no administrativa dentro del funcionamiento de la escuela. Adicionalmente, 

no se consideró a los trabajadores que forman parte temporal de la escuela 

mediante empresas tercerizadas debido a que no cuentan con un rol a futuro 

dentro de la estructura administrativa. Por otra parte, no se consideró a los 

cargos directivos ya que estos no cuentan con una presencia limitada en la 

escuela ya que solo asisten para funciones delimitadas.   
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3.2.3 Variables  

3.2.3.1 Bienestar Psicológico 

  3.2.3.1.1 Definición Conceptual 

 Carol Ryff (1989) define el BP como la capacidad que posee un 

individuo para poder percibir el grado de satisfacción y poder integrarse 

positivamente con las experiencias que se construyen a través de su 

desarrollo. (Chapoñan, 2021) 

  3.2.3.1.2 Definición Operacional 

Según el modelo de Carol Ryff (1989), esta variable cuenta con 6 

dimensiones: Dominio del entorno, Crecimiento Personal, Propósito en la 

vida, Autonomía, Autoaceptación y Relaciones Positivas con otros. El 

Instrumento utilizado para medir esta variable es la Escala de Bienestar 

Psicológico de Ryff (versión de 35 ítems). Las dimensiones que esta 

presenta son las mismas 6 que presenta el modelo de Ryff. La escala de 

medición es de tipo Likert de 1 (Totalmente en desacuerdo), 2 (Poco de 

acuerdo), 3 (Moderadamente de acuerdo), 4 (Muy de acuerdo), 5 (Bastante 

de acuerdo) y 6 (Totalmente de acuerdo) siendo 210 el puntaje máximo del 

instrumento. 
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3.2.3.2 Engagement 

  3.2.3.2.1 Definición Conceptual 

  El EL es entendido como un estado mental caracterizado por la 

presencia de satisfacción, positividad, pasión y motivación por el trabajo. (Wilmar 

Schaufeli, 2017) 

  3.2.3.2.2 Definición Operacional 

De acorde a lo planteado en el modelo de Wilmar Schaufeli (2017), 

esta variable cuenta con tres dimensiones, las cuales son: Vigor, Dedicación 

y Absorción. El Instrumento que fue utilizado para medir esta variable es el 

UWES-17 de Schaufeli (versión de 17 ítems). Las dimensiones que esta 

presenta son 3: Vigor, Dedicación y Absorción. La escala de medición es de 

tipo Likert de 0 (Nunca), 1 (Casi Nunca), 2 (Algunas Veces), 3 

(Regularmente), 4 (Bastantes Veces), 5 (Casi Siempre) y 6 (Siempre). 

 

 

Tabla 1 

 Operacionalización de las variables Bienestar Psicológico y Engagement 

Laboral 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Ítems  Escala de  

Medición 

 

Bienestar 

Psicológico 

 

Carol Ryff (1989) 

define el 

bienestar 

psicológico como 

 

El bienestar 

psicológico 

es una 

variable que 

Autoaceptaci

ón 

Ítems:1,7,8,11, 

16,22,30 

 

Escala tipo 

Likert 
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la capacidad que 

posee un 

individuo para 

poder percibir el 

grado de 

satisfacción y 

poder integrarse 

positivamente 

con las 

experiencias que 

se construyen a 

través de su 

desarrollo. 

(Chapoñan, 2021) 

se divide en 

seis 

dimensiones 

y está 

compuesta 

por un total 

de 35 ítems.  

Relaciones 

positivas 

Ítems: 2, 13, 15, 17, 

27, 34, 

 

 

Autonomía Ítems: 3,5,10,23  

Dominio del 

Entorno 

Ítems: 

6,18,25,28,32,35 

 

Propósito en 

la vida 

Ítems: 

9,12,14,19,20,24,29

,31 

 

Crecimiento 

personal 

Ítems: 4,21,26,33  

Engagement El engagement es 

entendido como 

un estado mental 

caracterizado por 

la presencia de 

satisfacción, 

positividad, 

pasión y 

motivación por el 

trabajo. (Wilmar 

Schaufeli, 2017) 

 

El 

engagement 

es una 

variable que 

se distribuye 

en tres 

dimensiones 

y comprende 

un total de 

diecisiete 

ítems.  

Vigor 

Dedicación 

Absorción 

Ítems: 

1,4,8,12,15,17 

Ítems: 2,5,7,10,13 

Ítems: 

3,6,9,11,14,16 

Escala tipo 

Likert 

Fuente: Elaboración Propia 

3.3 INSTRUMENTOS 

 Para medir el BP se utilizó la Escala de Bienestar Psicológico de Ryff 

elaborada por Carol Ryff (1995) adaptada al español por Díaz et al. (2006) y 

adaptada en su versión de 35 ítems en el Perú en una población de 319 estudiantes 
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universitarios por Villanueva en 2023. Para determinar la validez de contenido, los 

investigadores analizaron diversos aspectos como lo son pertenencia, relevancia y 

claridad, obteniendo valores entre 0.88 y 1.00, lo cual indicó una adecuada 

precisión en los ítems. Por otra parte, mediante el uso de un análisis factorial 

exploratorio, se identificaron seis dimensiones, donde el primer factor explicó el 

28.65% de la varianza y la varianza acumulada de los factores alcanzó el 58.47%. 

Adicionalmente, los resultados del análisis factorial confirmatorio mostraron un 

buen ajuste del modelo (CFI=0.932, GFI=0.935, TLI=0.925, RMSEA=0.063 y 

SRMR=0.088). Finalmente, la confiabilidad interna de la escala fue alta (θ=0.92), 

con valores que oscilaron entre 0.83 y 0.66 en las distintas dimensiones. 

Esta escala cuenta con 6 dimensiones que son: dominio del entorno, 

crecimiento personal, propósito en la vida, autonomía, autoaceptación y relaciones 

positivas con otros, cuenta con 35 ítems tipo Likert del 1 al 6 en donde 1 es 

totalmente en desacuerdo; 2, Poco de acuerdo; 3, moderadamente de acuerdo; 4, 

muy de acuerdo;5, bastante de acuerdo y 6 es totalmente de acuerdo, siendo 210 el 

puntaje máximo del instrumento. (Durán, 2019). 

En lo que respecta a la Escala de BP, dentro del estudio realizado, se obtuvo 

una consistencia interna con un coeficiente alfa de Cronbach global de α = 0.943, 

lo que refiere una alta confiabilidad del instrumento. En relación a sus dimensiones 

según las escalas aplicadas, la dimensión Autoaceptación presentó una consistencia 

interna aceptable (α = 0.709), mientras que Relaciones Positivas mostró un 

coeficiente alfa de Cronbach de α = 0.698, considerado aceptable para 

investigación. Asimismo, las dimensiones Autonomía (α = 0.807), Dominio del 

Entorno (α = 0.795) y Propósito en la Vida (α = 0.875) evidenciaron una 
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consistencia interna adecuada. En contraste, la dimensión Crecimiento Personal 

presentó un coeficiente alfa bajo (α = 0.336), lo que podría relacionarse con la 

heterogeneidad del constructo y el reducido número de ítems.  

Por otro lado, para medir el EL, se utilizó la Escala UWES - The Utrecht 

Work Engagement Scale de Wilmar Schaufeli (2011) la cual fue adaptada a Perú 

en su versión de 17 ítems en una población de 293 docentes de nivel primario por 

Prado en el año 2020. En su investigación, la validez de contenido se determinó 

mediante el coeficiente de V de Aiken, cuyos valores estuvieron entre 0.93 y 1.00, 

lo que respalda la pertinencia de todos los ítems. Adicionalmente, se aplicó un 

análisis factorial confirmatorio con un índice KMO de 0.923, lo que indica que los 

datos eran adecuados para este tipo de análisis. Con respecto a la confiabilidad, el 

coeficiente omega arrojó resultados satisfactorios: 0.80 para "Dedicación", 0.75 

para "Vigor" y 0.65 para "Absorción". Finalmente, la consistencia interna fue 

respaldada con el método de mitades partidas, obteniendo coeficientes de Pearson 

y Spearman-Brown de 0.877 y 0.878, respectivamente. Este instrumento busca 

poder identificar el nivel de EL que presentan los trabajadores y a su vez identificar 

el nivel de sus dimensiones. Cuenta con tres dimensiones las cuales son: vigor, 

dedicación y absorción. Está compuesta por 17 ítems con puntuación de 0 a 6 en 

escala de Likert siendo 0 nunca, 1 casi nunca, 2 algunas veces, 3 regularmente, 4 

bastantes veces, 5 casi siempre y 6 es siempre, siendo 102 el puntaje máximo del 

instrumento. (Durán, 2019) 

En lo que respecta al presente estudio, la escala de Engagement Laboral 

presentó una adecuada consistencia interna, con un coeficiente alfa de Cronbach 

global de α = 0.921, lo que refiere una alta confiabilidad del instrumento. Con 
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relación a sus dimensiones, Vigor presentó una consistencia interna aceptable (α = 

0.768), la dimensión Dedicación mostró una consistencia interna adecuada (α = 

0.902) y la dimensión Absorción alcanzó un coeficiente alfa de Cronbach aceptable 

de α = 0.808. 

3.4 PROCEDIMIENTO 

La presente investigación fue revisada y aprobada por el Comité de ética de 

la Universidad Peruana Cayetano Heredia. Para esto se solicitó mediante una carta 

dirigida al Director de la Escuela de Posgrado y al Jefe de Investigación, la 

autorización para realizar el estudio en su institución. Una vez obtenida la 

aprobación del Comité de Ética, en el mes de junio, durante un día de jornada 

laboral, se procedió a aplicar el consentimiento informado a todos los participantes 

del estudio de manera física para posteriormente indicar que se trató de una 

investigación anónima y con fines educacionales; así como que, la distribución, 

recolección, almacenamiento y análisis de las respuestas, fue realizado por los 

investigadores responsables del proyecto, y que nadie más tendrá acceso a tal 

información. Una vez realizado esto, se procedió con la aplicación de las pruebas 

en físico en esta misma fecha, las cuales se llevaron a cabo en acompañamiento de 

los investigadores, dentro de los ambientes de la universidad, para poder absolver 

cualquier duda o retroalimentación por parte de la población.  

Adicionalmente, se indicó que los formularios tienen un aproximado de 

duración de 20 minutos cada uno, por lo que se pidió contar con el tiempo necesario 

para completarlo de manera correcta. Se programó una segunda sesión de 

aplicación debido a que 3 miembros de la escuela no se encontraban el día de la 
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primera aplicación. En esta segunda sesión, se replicó el formato de la primera. 

Luego de haber aplicado los instrumentos, se procesó la información durante el mes 

de julio con apoyo del software JASP para poder obtener los resultados y se 

procedió a su interpretación y comparación con otros estudios relacionados a la 

problemática en el mes de julio.  

3.5      PLAN DE ANÁLISIS DE DATOS 

Previo al análisis estadístico, se realizó una revisión exhaustiva de la base 

de datos con el fin de verificar que todas las respuestas estén completas. No se 

obtuvieron datos incompletos, ya que los investigadores se encargaron de asegurar 

que cada participante haya completado en su totalidad el formulario. La recolección 

de datos se llevó a cabo de manera presencial y asistida, lo que permitió brindar 

apoyo directo a los participantes durante el proceso de llenado. No se eliminó 

ninguna respuesta debido a que todas las escalas fueron llenadas en su totalidad por 

los participantes del estudio. 

En primer lugar, se hizo uso de estadísticas descriptivas, con el fin de 

evidenciar cómo se distribuyeron las frecuencias y los porcentajes de los resultados. 

Posteriormente, se analizaron aspectos como la moda, mediana y media (medidas 

de tendencia central) de los mismos. Asimismo, se realizó un estudio de las medidas 

de desviación estándar y de forma de la distribución (asimetría y curtosis) para la 

caracterización de las variables del estudio. 

En segundo lugar, se analizó la distribución de la normalidad de la muestra, 

para ello, se tomaron en cuenta los parámetros establecidos por la Prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk al ser una muestra menor a 50 participantes. En 
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función a los resultados de esta prueba, se utilizó el coeficiente de correlación de 

Pearson (r) cuando los datos cumplieron el supuesto de normalidad; en caso 

contrario, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman (ρ) como alternativa 

no paramétrica. Para la interpretación de los valores de r, se consideró que 

correlaciones cercanas a 0 indican una relación débil o inexistente, valores 

alrededor de 0.30 reflejan una correlación de magnitud moderada, y valores iguales 

o superiores a 0.50 se interpretaron como una correlación fuerte. Además, se 

incluyeron los intervalos de confianza respectivos, lo cual permitió observar la 

precisión de la estimación del efecto y su significancia estadística. (Hernández, J. 

et al., 2020) 

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, permitió verificar si los datos 

siguen una distribución normal o no. Confirmar la normalidad, permitió a los 

investigadores aplicar técnicas como la correlación de Pearson con mayor validez. 

Esta última es importante para la respuesta brindada a las hipótesis debido a que 

midió la fuerza y dirección de la relación lineal entre las dos variables cuantitativas. 

Su uso permitió determinar la existencia de una asociación significativa entre las 

variables. Además, proporcionó un valor numérico que facilitó la interpretación del 

tamaño del efecto. Para todo el análisis señalado, se utilizó el software estadístico 

JASP. 

3.6      CONSIDERACIONES ÉTICAS  

 Para la realización de este estudio, con el objetivo de seguir los principios 

éticos, el proyecto fue evaluado por el Comité de Ética de la Universidad Peruana 

Cayetano Heredia y fue sometido a las revisiones por parte del mismo, obteniendo 
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así la aprobación de los instrumentos utilizados y del desarrollo del estudio. Previo 

a aplicar los instrumentos, se contactó a la población de TA anteriormente 

mencionada, y se les brindó un consentimiento informado físicamente. La 

aplicación de este resulta fundamental debido a que este garantizó el respeto a los 

derechos y autonomía de los participantes. Al ser voluntario, se aseguró que nadie 

se encontró obligado ni condicionado a participar. Adicionalmente, promovió la 

ética en la investigación y protegió a los participantes. Una vez obtenido este, se 

inició la realización de este mismo en donde se utilizó el formato establecido por la 

Universidad Peruana Cayetano Heredia (ver anexo 04). Este estudio fue realizado 

teniendo en cuenta los cuatro criterios bioéticos: la beneficencia, la no maleficencia, 

la justicia y la autonomía. En cuanto al principio de beneficencia, se les otorgó a 

los trabajadores, de manera física, un folleto que contenía de manera resumida y 

concisa los principales conceptos teóricos del BP y el EL para la mejor comprensión 

de estos conceptos y cómo poder trabajarlos y mejorarlos; a su vez, se acompañó 

de recomendaciones y actividades que fomenten y beneficien el BP, así como su 

relación con el EL (Anexo 5). En cuanto al principio de autonomía, a los 

trabajadores se les otorgó un consentimiento informado en donde se detalló todo el 

proceso a realizar previo al inicio de aplicación de este mismo, adicionalmente, eran 

libres de tomar decisiones durante la realización del estudio y de retirarse de este 

en caso lo desearan.  Con respecto al principio de justicia, ninguno de los 

participantes fue discriminado durante la realización del estudio, sin importar la 

posición que ocupaban dentro de la estructura jerárquica de la escuela de posgrado, 

asegurándose que los beneficios de la investigación fueron otorgados de manera 

equitativa. En cuanto al principio de no maleficencia, se tuvo mucho cuidado 
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durante todo el estudio para asegurar que ninguno de los trabajadores fuese dañado 

durante la realización de este. Para mitigar posibles riesgos, los investigadores 

aseguraron que las pruebas aplicadas no serían difundidas, siendo utilizadas sólo 

con fines académicos; así como también, que los participantes del estudio podían 

retirarse del mismo, si es que así lo desearan. Adicionalmente, en caso se hubiese 

presentado algún malestar emocional, se hubiese derivado al trabajador 

administrativo a la oficina de Bienestar Universitario de la institución para que 

pudieran ser asistidos por sus miembros. Las pruebas fueron aplicadas 

presencialmente y archivadas en ese mismo momento evitando su difusión. Por otra 

parte, se brindó el número de contacto y correo electrónico de ambos investigadores 

para poder resolver cualquier duda o inquietud generada por el estudio. Finalmente, 

una vez obtenidos los resultados del estudio, los investigadores ofrecieron regresar 

a la institución para realizar una presentación de resultados abierta con los 

participantes del estudio, compartiendo el resumen ejecutivo del estudio y 

resolviendo cualquier duda que presenten los miembros de la institución. 

 

La relación riesgo beneficio de este estudio presenta un riesgo mínimo, ya 

que toda la información fue tratada con confidencialidad, mientras que el beneficio 

resulta elevado, ya que los TA pudieron mediante el llenado de las encuestas 

visibilizar la presencia de BP y EL en su centro laboral. La realización del estudio 

otorgó un beneficio a la sociedad ya que servirá como una referencia para el 

conocimiento de la identificación de estas dos variables, pudiendo impulsar a otras 

empresas a averiguar los niveles presentados de estas y a su vez a corregir los 

aspectos negativos que no benefician la presencia de estas. Finalmente, el beneficio 

científico que brinda la investigación es el hecho de presentar datos concisos y 
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precisos sobre estas variables, pudiendo identificar cómo se presentan estas en la 

población de TA en una escuela de posgrado.  
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4. CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

 

Tomando en consideración los objetivos planteados en la investigación, se 

realizó el análisis de los resultados, iniciando por el análisis de la estadística 

descriptiva, posteriormente el análisis de la estadística inferencial, las correlaciones 

y el análisis de los resultados según sexo; todo ello, con el propósito de dar 

respuesta al objetivo general y los objetivos específicos.  

4.1 Estadística descriptiva 

En la Tabla 2 se evidenciaron los estadísticos descriptivos correspondientes 

a las dimensiones de la escala UWES con respecto al EL como lo son: Vigor, 

Dedicación y Absorción. Los resultados mostraron que la dimensión que obtuvo 

una media mayor fue la de Dedicación (M = 4.96), seguida de Vigor (M = 4.91) y 

finalmente Absorción (M = 4.58). Los valores obtenidos indicaron que, en general, 

los participantes reportaron altos niveles de dedicación en comparación con las 

otras dimensiones. Por otro lado, las medianas y modas obtenidas fueron similares 

a las medias, por lo cual se pudo señalar que se obtuvo una distribución central 

relativamente consistente, aunque las modas presentaron valores superiores, 

evidenciando la presencia de respuestas más elevadas. 

Con respecto a la dispersión, se observó que se obtuvo una mayor 

desviación estándar en Dedicación (DE = 0.997) y Absorción (DE = 0.992) con 

respecto a Vigor (DE = 0.779). Esto reflejó una variabilidad moderada entre los 

puntajes. 

Se realizó la estadística descriptiva debido a que permitió el primer 
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acercamiento al análisis de los datos, conocer su estructura, la tendencia de los 

mismos, etc. (Rashid, H., 2023). Finalmente, en base a los resultados obtenidos, se 

puede decir que estos sugirieron que los participantes manifestaron niveles altos de 

EL, especialmente en la dimensión de dedicación, aunque con cierta dispersión en 

vigor y absorción. 

Tabla 2 

En la Tabla 3 se presentan los estadísticos descriptivos correspondientes a 

las dimensiones de la Escala de Bienestar Psicológico de Ryff con respecto al BP 

como lo son: Autoaceptación, Relaciones Positivas con Otros, Autonomía, 

Crecimiento Personal, Dominio del Entorno y Propósito en la Vida.  Los resultados 

mostraron que la dimensión que obtuvo una media mayor fue la de Crecimiento 

Personal (M = 5.18), seguida de Propósito en la Vida (M = 4.93) y Dominio del 

Entorno (M = 4.87). Las dimensiones con medias ligeramente menores fueron 

Autoaceptación (M = 4.79), Relaciones Positivas con Otros (M = 4.78) y 

Autonomía (M = 4.66). Los valores obtenidos indicaron que, en general, los 

participantes reportaron altos niveles de BP, especialmente en crecimiento personal 

 

Estadísticos descriptivos de las dimensiones de la variable Engagement Laboral 

 Vigor Dedicación Absorción 

Moda  5.167 5.800 5.667 

Mediana  5.000 5.200 4.667 

Media  4.911 4.960 4.583 

Desviación estándar  0.779 0.997 0.992 

Nota. Estadísticos descriptivos del EL. 
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y propósito en la vida. 

Con respecto a la dispersión, se observó que se obtuvo una mayor 

desviación estándar en Autonomía (DE = 0.892), seguida de Dominio del Entorno 

(DE = 0.697) y Propósito en la Vida (DE = 0.688), mientras que las dimensiones 

con menor variabilidad fueron autoaceptación (DE = 0.510) y relaciones positivas 

(DE = 0.596). Esto implicó que, si bien las puntuaciones tendían a ser generalmente 

altas, existía mayor heterogeneidad en la percepción de autonomía en comparación 

con otras dimensiones.  

Para esta variable, se hizo uso de la estadística descriptiva, destacando lo 

comentado por Rashid (2023). Finalmente, estos hallazgos sugirieron que los 

participantes del estudio presentaron altos niveles de BP, con un énfasis en el 

crecimiento personal, destacando que la autonomía presentó diferencias más 

marcadas entre individuos. 

Tabla 3 

Estadísticos descriptivos de las dimensiones de la variable Bienestar Psicológico 

 Autoaceptación 

Relaciones 

Positivas 

con Otros Autonomía 

Crecimiento 

Personal 

Dominio 

del 

Entorno 

Propósito 

en la 

Vida 

Moda 4.143 4.833 5.000 4.750 4.500 4.625 

Mediana 4.857 4.833 5.000 5.250 4.917 4.875 

Media 4.790 4.778 4.658 5.183 4.872 4.925 

Desviación 

estándar 0.510 0.596 0.892 0.612 0.697 0.688 
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Nota. Estadísticos descriptivos del Bienestar Psicológico. 

 

4.2 Correlaciones entre variables 

En la Tabla 4 se presentan los resultados de la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk para las puntuaciones totales del BP (Escala de Bienestar Psicológico 

de Ryff) y del EL (UWES). Se utilizó este estadístico porque permitió determinar 

si las dimensiones contaron con una distribución normal o no normal en el tamaño 

de la población investigada (Souza et al., 2022). Los resultados obtenidos indicaron 

que el estadístico para la Escala de Bienestar Psicológico de Ryff fue de W = 0.968 

(p = 0.497), mientras que para UWES fue de W = 0.938 (p = 0.079). Siendo que, 

en ambos casos el valor p fue superior al nivel de significancia de 0.05, se concluyó 

que no existieron evidencias suficientes para rechazar la hipótesis de normalidad. 

Por ello, las distribuciones de las puntuaciones totales del BP y del EL pudieron 

considerarse aproximadamente normales. Este resultado justificó el uso de análisis 

estadísticos paramétricos (R de Pearson) para contrastar hipótesis en las variables 

globales, ya que se cumplió el supuesto de normalidad en ambas escalas. 

Tabla 4  

Prueba de normalidad univariada bajo el Test de Shapiro Wilk 

 Bienestar Psicológico Engagement Laboral 

Shapiro- 0.968 0.938 
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Wilk 

P Valor 0.497 0.079 

Nota. La prueba de Shapiro-Wilk mostró valores de p > .05, indicando que las 

puntuaciones totales tenían distribución normal. 

En la Tabla 5 se presentan los resultados de la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk para las dimensiones de la variable EL siguiendo lo ya señalado por 

(Souza et al., 2022) en la tabla anterior. Los resultados mostraron que para la 

dimensión Vigor se obtuvo W = 0.952 (p = 0.195), para Dedicación W = 0.843 (p 

< .001) y para Absorción W = 0.931 (p = 0.052). Considerando que el valor p es 

superior a 0.05 en las dimensiones Vigor y Absorción, se concluyó que estas 

presentaron distribuciones aproximadamente normales. Sin embargo, la dimensión 

Dedicación tiene un valor p inferior a 0.05, lo que indicó que no cumplió con el 

supuesto de normalidad. Es por eso que, para el análisis de relaciones entre 

dimensiones se implementaron pruebas no paramétricas (Rho de Spearman), dado 

que al menos una dimensión no presentaba distribución normal. 

Tabla 5  

Prueba de normalidad  univariada  de las dimensiones de la variable Engagement 

Laboral bajo el Test de Shapiro Wilk 

 
Vigor Dedicación Absorción 

Shapiro-

Wilk 0.952 0.843 0.931 
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P Valor 0.195 < .001 0.052 

Nota. La dimensión Dedicación presentó p < .001, lo que indica que no cumple el 

supuesto de normalidad.  

En la Tabla 6 se presentan los resultados de la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk para las dimensiones de la variable BP siguiendo lo ya señalado por 

Souza et al., (2022) en la tabla anterior respecto al uso de esta prueba en una 

población menor a 50 participantes.  

Los valores obtenidos indicaron que para Autoaceptación W = 0.967 (p = 

0.463), Relaciones Positivas con Otros W = 0.970 (p = 0.551), Autonomía W = 

0.952 (p = 0.191), Crecimiento Personal W = 0.927 (p = 0.041), Dominio del 

Entorno W = 0.946 (p = 0.130) y Propósito en la Vida W = 0.963 (p = 0.365). 

En base a estos resultados, todas las dimensiones presentaron valores p 

superiores a 0.05, excepto Crecimiento Personal, que mostró un valor p inferior (p 

= 0.041), indicando que esta dimensión no cumplió el supuesto de normalidad. Es 

por eso que para el análisis de relaciones entre dimensiones se implementaron 

pruebas no paramétricas (Rho de Spearman), dado que al menos una dimensión no 

presentó distribución normal. 
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Tabla 6 

Prueba de normalidad univariada de las dimensiones de las variables de Bienestar 

Psicológico bajo el Test de Shapiro Wilk 

Nota. La dimensión Crecimiento Personal presentó p = .041, indicando que no 

cumple con el supuesto de normalidad. El valor de p representa la probabilidad de 

que los datos se ajusten a una distribución normal; p < .05 indica que no se ajustan. 

En la Tabla 7 se observan los resultados obtenidos de la correlación de 

Pearson entre la variable EL y la variable BP. El coeficiente obtenido fue r = 0.499 

con un valor p = 0.005, lo cual indicó que se obtuvo una correlación positiva y 

moderada entre ambas variables, siendo estadísticamente significativa al nivel de α 

= 0.05. Esto refirió que mayores niveles de EL, se asociaron con mayores niveles 

de BP en los participantes del estudio. Al encontrar que ambas variables, según la 

prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, presentaron una distribución normal, se 

procedió a utilizar la correlación de Pearson, ya que se cumplieron los criterios de 

normalidad como señalan Hou et al. (2022). 

 
Autoaceptación 

Relaciones 

Positivas 

con Otros Autonomía 

Crecimiento 

Personal 

Dominio 

del 

Entorno 

Propósito 

en la 

Vida 

Shapiro-

Wilk 0.967 0.970 0.952 0.927 0.946 0.963 

P Valor 0.463 0.551 0.191 0.041 0.130 0.365 
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Tabla 7  

Correlación de Pearson entre las variables Engagement Laboral y Bienestar 

Psicológico 

 

 

 

 

Nota. Se encontró una correlación de Pearson positiva y moderada (r = .499, p = 

.005), indicando que mayor EL se asocia con mayor BP. 

En la Tabla 8 se muestran los resultados de la correlación de Spearman entre 

las dimensiones del EL (Vigor, Dedicación y Absorción) y las dimensiones del BP 

(autoaceptación, relaciones positivas, autonomía, crecimiento personal, dominio 

del entorno y propósito en la vida). 

Los resultados evidenciaron la presencia de correlaciones positivas y 

estadísticamente significativas entre las dimensiones de Vigor y Autoaceptación (ρ 

= 0.44, p = 0.015), Vigor y Propósito en la Vida (ρ = 0.569, p < 0.001), lo que 

señaló una asociación entre los niveles de vigor con estas dimensiones del BP. 

Similarmente, la dimensión de Dedicación presentó asociaciones significativas con 

Autoaceptación (ρ = 0.479, p = 0.007), Propósito en la Vida (ρ = 0.57, p = 0.001) y 

Crecimiento personal (ρ = 0.385, p = 0.036). 

Por otro lado, la dimensión de Absorción mostró correlaciones 

significativas con Crecimiento Personal (ρ = 0.4, p = 0.028) y Propósito en la Vida 

(ρ = 0.4, p = 0.029), destacando que con menor magnitud que las observadas en 

Variables Pearson´s r p-value 

 Engagement Laboral ↔ 

 

 Bienestar Psicológico 

 

0,499 0,005 
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vigor y dedicación. Las relaciones más fuertes se evidenciaron entre las 

dimensiones del EL y propósito en la vida, permitiendo señalar que esta dimensión 

del BP presentó una mayor asociación con el nivel de EL. Para este análisis se 

utilizó la correlación de Spearman debido a que se encontró que según la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk, algunas de ellas no presentaron una distribución 

normal, específicamente Dedicación (p < .001) y Crecimiento Personal (p = .041). 

Al no cumplir con el supuesto de normalidad, se procedió a utilizar el coeficiente 

de Spearman, el cual es un método no paramétrico adecuado para este tipo de datos 

que no seguían una distribución normal, lo cual permitió evaluar la relación entre 

las variables de manera robusta y confiable. El uso de este estadístico permitió 

reducir el sesgo y error en el coeficiente de correlación debido a la no normalidad 

de los datos (Bishara & Hittner, 2015).
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Tabla 8 

  Correlación entre las dimensiones de Engagement laboral y Bienestar Psicológico. 

 

 

Variable 

 

 

 

 

Vigor Dedicación Absorción Autoaceptación 

Relaciones 

Positivas 

con Otros 

Autonomía 
Crecimiento 

Personal 

Dominio 

del 

Entorno 

Propósito 

en la Vida 

1. Vigor 
Spearman's 

rho 
—         

 p-value —         

2. Dedicación 
Spearman's 

rho 
0.774 —        

 p-value 
< 

.001 
—        

3. Absorción 
Spearman's 

rho 
0.8 0.626 —       

 p-value 
< 

.001 
< .001 —       

4. 

Autoaceptación 

Spearman's 

rho 
0.44 0.479 0.29 —      

 p-value 0.015 0.007 0.12 —      

5. Relaciones 

Positivas con  

Otros 

Spearman's 

rho 
0.185 0.227 -0.01 0.478 —     

 p-value 0.329 0.228 0.959 0.008 —     

6. Autonomía 
Spearman's 

rho 
0.302 0.302 0.295 0.798 0.511 —    

 p-value 0.105 0.105 0.114 < .001 0.004 —    

7. Crecimiento 

Personal 

Spearman's 

rho 
0.437 0.385 0.4 0.69 0.198 0.594 —   

 p-value 0.016 0.036 0.028 < .001 0.294 < .001 —   
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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. Dominio del 

Entorno 

Spearman's 

rho 
0.4 0.408 0.331 0.913 0.501 0.798 0.693 —  

 p-value 0.029 0.025 0.074 < .001 0.005 < .001 < .001 —  

9. Propósito en 

la Vida 

Spearman's 

rho 
0.569 0.57 0,4 0.871 0.405 0.707 0.788 0.805 — 

 p-value 0.001 0.001 0.029 < .001 0.026 < .001 < .001 < .001 — 

Nota. Se observaron correlaciones de Spearman positivas y significativas (ρ), especialmente entre Propósito en la Vida y dimensiones del EL; p 

< .05 indica asociación estadísticamente significativa. 
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4.3 Comparación en base a sexo 

En la Tabla 9 se pueden visualizar los resultados del test de Mann-Whitney, 

para las dimensiones de la variable EL según el sexo.  Se utilizó esta prueba no 

paramétrica debido a que el tamaño de la muestra era reducido y no se cumplía el 

supuesto de normalidad para todas las dimensiones (Şimşek, 2023). Los análisis 

realizados, indicaron que no se encontraron diferencias estadísticamente 

significativas entre hombres y mujeres en ninguna de las tres dimensiones 

evaluadas: Vigor (U = 107, p = 0.774), Dedicación (U = 126, p = 0.260) y Absorción 

(U = 81, p = 0.414). Esto sugirió que, en la población analizada, el nivel de EL era 

similar para ambos sexos, sin ninguna evidencia de que el sexo fuera un factor 

diferenciador. 

Tabla 9  

Resultados de las dimensiones de la variable Engagement laboral según sexo 

En la Tabla 10 se pueden visualizar los resultados del test de Mann-

Whitney, para las dimensiones de la variable BP en función del sexo. De igual 

manera, para esta variable se utilizó esta prueba no paramétrica debido a que el 

tamaño de la muestra era reducido y no se cumplía el supuesto de normalidad para 

todas las dimensiones (Şimşek, 2023). Los hallazgos revelaron que no existieron 

 U df p 

Vigor 107 - 0.774 

Dedicación 126 - 0.26 

Absorción 81 - 0.414 

Nota. Las pruebas de Mann-Whitney mostraron valores de p > .05, indicando que 

no hubo diferencias significativas entre sexos en EL. 
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diferencias significativas entre hombres y mujeres en ninguna de las dimensiones 

analizadas: autoaceptación (U = 95.5, p = 0.860), relaciones positivas con otros (U 

= 91, p = 0.707), autonomía (U = 76, p = 0.298), crecimiento personal (U = 92.5, p 

= 0.755), dominio del entorno (U = 97.5, p = 0.929) y propósito en la vida (U = 97, 

p = 0.912). Esto sugirió que, en la población analizada, el nivel de BP era similar 

para ambos sexos, sin ninguna evidencia de que el sexo fuera un factor 

diferenciador. 

Tabla 10  

Resultados de las dimensiones de la variable Bienestar Psicológico según sexo 

 
U df p 

Autoaceptación 95.5 - 0.86 

Relaciones Positivas con Otros 91 - 0.707 

Autonomía 76 - 0.298 

Crecimiento Personal 92.5 - 0.755 

Dominio del Entorno 97.5 - 0.929 

Propósito en la Vida 97 - 0.912 

Nota. Las pruebas de Mann-Whitney arrojaron p > .05, señalando que no existen 

diferencias por sexo en BP. 
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5. CAPÍTULO V. DISCUSIÓN 

Al analizar los resultados obtenidos por medio de la investigación, se puede 

mencionar que, respecto al EL, los colaboradores presentan principalmente 

dedicación al momento de desempeñar sus labores, lo que se asocia con pasión y 

compromiso hacia su trabajo. El vigor se posiciona en un nivel aceptable, lo cual se 

asociaría con la percepción de adecuados niveles de energía. Por otro lado, la 

absorción presenta el nivel más bajo, lo que sugiere menores niveles de 

concentración y entusiasmo durante la jornada laboral.  

En la misma línea, en lo que se refiere al BP, la población cuenta con 

mayores niveles de crecimiento personal, propósito en la vida y dominio en el 

entorno, esto se vincula con una percepción favorable de progreso y propósito en la 

vida de los colaboradores. En contraste a ello, aquellas áreas en las que se presentan 

mayores desafíos serían las de autonomía y autoaceptación, lo cual se asocia con 

mayores dificultades en los colaboradores en cuanto a la confianza e independencia 

al momento de tomar diferentes decisiones.  

De acuerdo con los resultados de la investigación, se encontró una 

correlación positiva y significativa entre el EL y BP (r = .499, p = .005), lo que 

indica que mayores niveles de EL se asocian con mayores niveles de BP percibido 

en los TA de la escuela de posgrado.   

Aquel hallazgo se relaciona directamente con lo propuesto por Flores (2023) 

quien, por medio de su estudio realizado en el Perú en una población de 130 TA, al 

investigar las variables de EL y BP por medio de las escalas de Ryff y la UWES, 
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encontró que se relacionan de manera significativa y positiva de nivel bajo (rho = 

.328).  

Así mismo, Narro (2021) investigó dentro del sector empresarial, en el rubro 

alimenticio principalmente, que tanto el EL como el BP tienen una correlación 

positiva muy fuerte, al contar con un 0.970 a una significancia de p= .005 (bilateral), 

evidenciando así, una asociación estadísticamente significativa entre ambas 

variables.  

Al obtener este resultado, se puede aceptar la hipótesis planteada 

inicialmente, siendo esta la que sugiere que existe una relación positiva entre el EL 

y el BP en los TA de una escuela de posgrado en Lima Metropolitana. Para poder 

contextualizar este hallazgo, se utilizó la investigación realizada por Albonasser et 

al. (2023), aquella que obtuvo como resultado una relación significativa entre el EL 

y el BP, así como también, al brindarnos como alcance que niveles más altos de EL 

se vincularon con mayores niveles de BP. A su vez, los resultados se relacionan con 

el estudio realizado por Oktavia et al. (2021) en Indonesia, precisamente en una 

población conformada por 50 TA durante la pandemia, en la cual se obtuvo como 

resultado que, tanto el EL como el BP se correlacionan de manera positiva y 

significativa, con un (r = .499, p = .005), se concluyó que ambas variables presentan 

una asociación significativa para los colaboradores al momento de desenvolverse 

en contextos laborales. 

En lo que concierne al primer objetivo específico, los resultados 

evidenciaron niveles altos de EL y BP en los participantes del estudio. En el EL, la 

dimensión con mayor puntuación fue la de dedicación, lo que refiere un elevado 

grado de involucramiento, entusiasmo y compromiso con el trabajo, tanto vigor y 
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absorción mostraron niveles elevados por su parte. Asimismo, el BP presentó 

puntuaciones altas en todas sus dimensiones. Las dimensiones con mayores 

puntajes fueron crecimiento personal y propósito en la vida, lo que hace referencia 

a que los participantes perciben oportunidades de desarrollo personal y un sentido 

claro de dirección vital en sus vidas.  

En referencia al segundo objetivo específico, que buscó analizar la relación 

entre las dimensiones del EL y el BP en TA de una escuela de posgrado en Lima 

Metropolitana; se obtuvo que existen correlaciones positivas y estadísticamente 

significativas, principalmente entre las dimensiones de vigor y dedicación con 

autoaceptación, propósito en la vida y crecimiento personal lo cual es consistente 

con la hipótesis específica planteada al inicio del estudio. Esto se asemeja a lo 

encontrado a nivel nacional por Durán (2019), quien coincide en el análisis de las 

dimensiones de vigor, dedicación y absorción, destacando su vínculo con el BP. Por 

otro lado, a nivel internacional, se encuentran Abolnasser et al. (2023) quienes 

coinciden en que el EL se relaciona más estrechamente con el BP que con otras 

variables, siendo que en su estudio analizó la relación entre cuatro variables: 

Liderazgo transformacional, EL, Satisfacción laboral y BP. De manera 

complementaria, se destaca que, los hallazgos de Chavarría (2019) confirman una 

correlación directa, aunque baja entre las variables, lo cual resulta consistente con 

la relación significativa hallada en este estudio. A nivel internacional, lo encontrado 

por Innstrand (2023) respalda esta relación, señalando que el compromiso laboral 

se vincula con el BP en contextos universitarios, fortaleciendo así la validez de los 

resultados obtenidos en la escuela de posgrado. Finalmente, se destaca que, si bien 
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los valores de correlación pueden diferir entre estudios, el patrón general 

encontrado indica que el EL se asocia de manera positiva y significativa al BP. 

Con respecto al tercer objetivo específico, que buscó comparar los niveles 

de EL y el BP en base al sexo en TA de una escuela de posgrado en Lima 

Metropolitana; se obtuvo que en la muestra evaluada, no existen diferencias 

significativas entre hombres y mujeres en ninguna de las dimensiones evaluadas, lo 

que refiere que ambas variables se manifiestan de manera similar tanto en hombres 

como mujeres, rechazando la hipótesis planteada al inicio del estudio donde se 

señaló que los niveles de las  variables sí variarían. Este resultado, difiere con lo 

encontrado por Innstrand (2023) quien sí encontró diferencias de género, 

destacando que en los hombres el bienestar se relaciona más con el significado del 

trabajo, mientras que en las mujeres con el EL. Adicionalmente, respecto al EL, 

Rožman et al. (2021) identificaron que sí existen diferencias, específicamente en 

las dimensiones de vigor y absorción entre hombres y mujeres. Estos hallazgos 

sugieren que el EL puede manifestarse de manera diferencial entre hombres y 

mujeres, especialmente en los componentes relacionados con la energía y la 

concentración en el trabajo. Asimismo, con relación al BP, los hallazgos del estudio 

de Matud et al. (2019), evidenciaron diferencias significativas relacionadas al sexo, 

en las dimensiones de autonomía, dominio del entorno y autoaceptación, siendo 

aquellas en las que el sexo femenino obtuvo menores puntajes, lo que podría 

relacionarse con diferencias en las percepciones del manejo del entorno, 

independencia personal y valoración de sí mismas.  
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A nivel nacional, los estudios encontrados, no hicieron una diferenciación 

por sexo en su ejecución.  Este hallazgo, permitió identificar que, en contextos 

laborales administrativos, en los cuales la población está compuesta por un número 

reducido de TA, como en el caso del presente estudio, las diferencias de género 

pueden no ser un factor determinante en el nivel de EL ni en la percepción del BP. 

De igual manera, la similitud de la población sugiere que las condiciones laborales 

y organizacionales tienden a ser equitativas para ambos sexos dentro de la escuela 

de posgrado. Esto dejó abierta la posibilidad de considerar al clima organizacional 

y las políticas internas de la empresa, como factores que se asocian más con el 

vínculo entre las variables evaluadas que el género como categoría aislada.  

Adicionalmente, un punto central del estudio, el cual difiere tanto con 

antecedentes nacionales como internacionales, es la cantidad de participantes de la 

investigación. Mientras que otros estudios presentaban más de 100 participantes. 

Este estudio  trabajó con una muestra censal de toda la escuela de posgrado 

considerando el tercer núcleo dentro de la estructura educativa el cual está 

compuesto por los TA. Esto permitió disminuir posibles sesgos relacionados a la 

selección de participantes, permitiendo una descripción más precisa de esta 

población Esto, adicionalmente, permite que, al haberse incluido a todos los 

miembros administrativos de la escuela de posgrado, se describan fielmente los 

niveles de EL y BP sin necesidad de recurrir a inferencias estadísticas, pudiendo 

utilizarse para replicar el estudio en la población administrativa de la escuela con la 

finalidad de identificar posibles incrementos o disminuciones de los niveles de las 

variables señaladas.  Además, el enfoque utilizado otorga un carácter exhaustivo al 

análisis, lo que se convierte en una fortaleza metodológica poco frecuente en 
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investigaciones similares como se pudo observar en los antecedentes planteados en 

el estudio. De esta manera, se ofrece una base sólida para comparaciones futuras 

con otras instituciones educativas de características semejantes. 

Por último, al reconocer los resultados obtenidos en la investigación, se 

confirmó la existencia de una relación positiva y significativa entre las variables 

estudiadas, diversos estudios confirman lo evidenciado: tanto el EL como el BP se 

asocian con el desenvolvimiento de los colaboradores administrativos de las 

organizaciones. Así mismo, es importante identificar las dimensiones de ambas 

variables en las que se requiera poner un mayor énfasis, en el caso del presente 

estudio, se consideraron la absorción, autonomía y autoaceptación, como aquellas 

áreas a trabajar; de esta manera, se pueden considerar estas áreas para futuras 

intervenciones institucionales. 

Respecto a las limitaciones metodológicas del estudio, se identifica, en 

primer lugar, el tamaño reducido de la muestra, ya que se trabajó con un muestreo 

censal correspondiente a la totalidad de TA de la Escuela de Posgrado, lo cual 

dificulta la generalización de los resultados a otras poblaciones o instituciones 

similares. A su vez, de manera general, los instrumentos cuentan con niveles 

adecuados de confiabilidad, tanto en las escalas como la mayoría de las 

dimensiones; no obstante, se reconoce como una limitación el resultado obtenido 

en la dimensión de Crecimiento Personal de la Escala de Bienestar Psicológico, 

debido a que presentó un coeficiente de consistencia interna bajo (α = 0.33), lo cual 

indicaría que los resultados obtenidos en dicha dimensión deben ser analizados con 

precaución.  
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6. CAPÍTULO VI. CONCLUSIONES  

● Respecto al primer objetivo específico, orientado a identificar los niveles de 

EL y BP en los TA de la escuela de posgrado, se obtuvo que los participantes 

presentan altos niveles tanto de EL como de BP.  

● En relación con el segundo objetivo específico del estudio, enfocado en 

analizar la relación entre las dimensiones del EL y el BP en los TA de la 

escuela de posgrado, se evidencia la presencia de correlaciones positivas y 

estadísticamente significativas, principalmente entre las dimensiones de 

vigor y dedicación con autoaceptación, propósito en la vida y crecimiento 

personal.  

● En lo referente al tercer objetivo específico, orientado a analizar la relación 

entre las dimensiones del EL y el BP en función del sexo, se concluye que 

no se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre hombres 

y mujeres en ninguna de las dimensiones evaluadas.  

● En cuanto al objetivo general, se concluye que existe una correlación 

positiva y moderada (r = .499, p = .005) entre el EL y el BP en los TA de la 

escuela de posgrado.  

● Finalmente, se toman en consideración las limitaciones metodológicas del 

estudio para la interpretación de los resultados, contemplando que se analizó 

una muestra reducida correspondiente al total de TA de una Escuela de 

Posgrado y también a los hallazgos en relación con la confiabilidad de la 

dimensión de Crecimiento Personal del BP.  
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7. CAPÍTULO VII. RECOMENDACIONES  

7.1 Recomendaciones para la institución 

● Se sugiere a la escuela de posgrado incluir programas de incentivos, 

tanto a nivel monetario como de reconocimiento, dirigidos a los TA. 

● Implementar programas de pausas activas pauteadas durante la 

jornada de trabajo, con una duración de 5 a 10 minutos, con el 

objetivo de disminuir la fatiga y mejorar la concentración. 

● Realizar talleres y capacitaciones que aborden temas relacionados al 

BP, con énfasis en las dimensiones de autoaceptación y autonomía. 

● Aplicar evaluaciones de manera periódica del EL y BP en la 

población estudiada, con el objetivo de monitorear los cambios o 

áreas de mejora que se presenten.  

7.2 Recomendaciones metodológicas 

● Se recomienda en un futuro estudio ampliar la muestra para 

considerar tanto a miembros administrativos como a miembros 

docentes de la institución del posgrado, con la finalidad de obtener 

una visión más integral de la dinámica organizacional del estudio y 

poder proponer estrategias de intervención más completas. 

● Realizar el mismo estudio en diferentes escuelas de posgrado 

similares, con la finalidad de mejorar la generalización de los 

hallazgos. 

● Tomar en consideración otras variables de carácter organizacional 

como el clima laboral o el estrés laboral que puedan sumar a un 

contexto más amplio sobre los TA de la escuela de posgrado.  
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ANEXOS  

Anexo 1. Cronograma 

 

 Semanas 

 Actividades 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
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1
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3 

1
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1
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1
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 1.Presentación, 

encuadre y las 

primeras 

observaciones 

x                    

 

 0. Plantea

miento 

del 

proble
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Introdu

cción 

 x                   

 

 0. Marco 

teórico/

definici

ones 

  x                  

 

 0. Marco 

teórico/

anteced

entes 

   x                 

 

 0. Metodo

logía: 
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poblaci

ón 
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logía: 
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entos, 

procedi

miento 
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s de 

datos 
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final/le

vantam

iento 

de 
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ciones 
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cción 

de 

datos 

        x x x x         

 

 0. Análisi
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           x x x       

 

 0. Descrip
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resulta

dos 
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 0. Discusi
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resulta

dos 

(1era 

parte) 
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Discusi
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resulta

dos 

(2da 

parte) 
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sugeren
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                x    

 



 

 

 
 

 

 0. Revisió
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format

o APA 
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 0. Revisió

n final / 
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ciones 

                  x  
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finaliza
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nitin 
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ción 
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                   x 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

Anexo 2. Presupuesto  

 

Tabla 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Detalle Costo unitario Cantidad Costo total (s./) 

Equipos y bienes duraderos    

             Laptop 1500 

 

2 3000 

Transporte 35 2 70 

Impresiones 3 29 90 

Línea telefónica e internet 280 - 280 

Luz 180 - 180 

 Total  3620 



 

 

 
 

 

Anexo 3. Escala de Bienestar Psicológico de Ryff 

 

ESCALA DE BIENESTAR PSICOLÓGICO DE RYFF  

 

EDAD:                                                                   SEXO:  FEMENINO ( ) 

MASCULINO ( )  

 

A continuación se presentan algunos enunciados sobre el modo como usted se 

comporta, siente y actúa. No existe respuesta correcta o incorrecta. Responda con 

sinceridad. Su respuesta puede determinarlo marcando una equis (x).  

 

 

Ítems 

Totalmente 

desacuerdo 

Poco  

de 

acuerdo 

Moderadamente  

de  

acuerdo 

Muy  

de 

acuerdo 

Bastante 

 de  

acuerdo  

Totalmente 

de  

acuerdo  

1. Cuando repaso 

la historia de mi 

vida estoy 

contento con 

cómo han 

resultado las 

cosas 

      

2. Siento que mis 

amistades me 

aportan muchas 

cosas .  

      

3. No tengo 

miedo de 

expresar mis 

opiniones, 

incluso cuando 

son opuestas a 

las opiniones de 

la mayoría de la 

gente. 

      

4. En general, 

con el tiempo 

siento que sigo 

aprendiendo más 

sobre mí mismo 

      

5. Tengo 

confianza en mis 

      



 

 

 
 

 

opiniones incluso 

si son contrarias 

al consenso 

general 

6. Si me sintiera 

infeliz con mi 

situación de vida 

daría los pasos 

más eficaces para 

cambiarla 

      

7. Reconozco 

que tengo 

defectos 

      

8. Reconozco 

que tengo 

virtudes  

      

9. Disfruto 

haciendo planes 

para el futuro y 

trabajar para 

hacerlos realidad  

      

10 .Sostengo mis 

decisiones hasta 

el final  

      

11. En general, 

me siento seguro 

y positivo 

conmigo mismo  

      

12. Soy una 

persona activa al 

realizar los 

proyectos que 

propuse para mí 

mismo 

      

13. Puedo confiar 

en mis amigos  

      

14. Cuando 

cumplo una 

meta, me planteo 

otra  

      



 

 

 
 

 

15. Mis 

relaciones 

amicales son 

duraderas  

      

16. Si tuviera la 

oportunidad, hay 

muchas cosas de 

mí mismo que 

cambiaría. 

      

17. Comprendo 

con facilidad 

como la gente se 

siente. 

      

18. Me adapto 

con facilidad a 

circunstancias 

nuevas o 

difíciles  

      

19. Mis objetivos 

en la vida han 

sido más una 

fuente de 

satisfacción que 

de frustración 

para mí. 

      

20. Tengo 

objetivos 

planteados a 

corto y largo 

plazo.  

      

21. Tengo la 

sensación de que 

con el tiempo me 

he desarrollado 

mucho como 

persona 

      

22. En general, 

me siento 

orgulloso de 

quién soy y la 

vida que llevo 

      



 

 

 
 

 

23. Me juzgo por 

lo que yo creo 

que es 

importante, no 

por los valores 

que otros tienen 

      

24. Me siento 

bien cuando 

pienso en lo que 

he hecho en el 

pasado y lo que 

espero hacer en 

el futuro  

      

25. Tengo la 

capacidad de 

construir mi 

propio destino. 

      

26. Pienso que es 

importante tener 

nuevas 

experiencias que 

desafíen lo que 

uno piensa sobre 

sí mismo y sobre 

el mundo  

      

27. Mis amigos 

pueden confiar 

en mí  

      

28. En general, 

siento que soy 

responsable de la 

situación en la 

que vivo. 

      

29. Tomo 

acciones ante las 

metas que me 

planteo.  

      

30. Me gusta la 

mayor parte de 

los aspectos de 

mi personalidad.  

      



 

 

 
 

 

31. Tengo clara 

la dirección y el 

objetivo de mi 

vida.  

      

32. Soy bastante 

bueno manejando 

muchas de mis 

responsabilidades 

en la vida diaria. 

      

33. Para mí, la 

vida ha sido un 

proceso continuo 

de estudio, 

cambio y 

crecimiento. 

      

34. Es importante 

tener amigos.  

      

35. He sido capaz 

de construir un 

hogar y un modo 

de vida a mi 

gusto. 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

Anexo 4. Escala UWES - The Utrecht Work Engagement Scale 

 

Cuestionario UWES-17 

 

A continuación, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le 

provocan su trabajo. Piense en qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con 

qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a 

continuación.  

Nunca Casi  

nunca 

Algunas 

veces 

Regularmente Bastantes 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

0  

 

Ninguna

  

vez 

1 

 

Pocas 

veces 

al año 

2 

 

Una vez 

al mes o 

menos 

3 

 

Pocas veces 

al mes 

4 

 

Una vez 

por 

semana 

5 

 

Pocas 

veces 

por 

semana 

6 

 

Todos 

los días  

 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía. (VI1)*  

2 Mi trabajo está lleno de significado y propósito. (DE1)  

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. (AB1)  

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. (VI2)*  

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. (DE2)*  

6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. (AB2)  

7 Mi trabajo me inspira. (DE3)*  

8 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar. (VI3)*  

9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. (AB3)*  

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago. (DE4)*  

11 Estoy inmerso en mi trabajo. (AB4)*  

12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. (VI4)  

13 Mi trabajo es retador. (DE5)  

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo. (AB5)  

15 Soy muy persistente en mi trabajo. (VI5)  



 

 

 
 

 

16 Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo. (AB6)  

17 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando. (VI6)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

Anexo 5. Consentimiento y/o Asentimiento Informados 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN 

ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN 

(Adultos) 

 Título del 

estudio: 

 RELACIÓN ENTRE EL BIENESTAR PSICOLÓGICO Y 

EL ENGAGEMENT EN  LA ESCUELA DE POSGRADO 

DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE LIMA 

METROPOLITANA - 2024 

 Investigadores:  Andrés Alejandro Costa González y Lucia Daniela Nevado 

Delgado 

 Institución:  Universidad Peruana Cayetano Heredia 

Propósito del estudio: 

Lo estamos invitando a participar en un estudio para medir los niveles de 

bienestar psicológico y engagement presentes en una escuela de posgrado en 

una universidad privada de Lima Metropolitana. El propósito del estudio es 

identificar la presencia de estas variables en la institución y si estas estar 

correlacionadas entre sí de manera positiva, lo que implica que la presencia de 

una, influye sobre la presencia de la otra. Este es un estudio desarrollado por 

investigadores de la Facultad de Psicología de la  Universidad Peruana 

Cayetano Heredia. 

Esta investigación tiene como utilidad el servir como una referencia que indaga 

acerca del bienestar psicológico de los trabajadores administrativos, así como 

los niveles de engagement que estos presentan. Además, puede ser utilizada 

como una guía para los centros educativos de posgrado para poder tomar 

decisiones con respecto a los puntos que están potenciando y deteriorando el 

bienestar psicológico y el engagement de sus trabajadores, ya sea para seguir 

mejorando los aspectos positivos, como para corregir los negativos. 

Centrándose en esto, se pueden tomar decisiones con respecto a qué aspectos 

hay que mejorar o que reestructurar. A nivel cuantitativo, los aportes que 

brinda la investigación benefician a la sociedad peruana, específicamente a los 

centros de educación de posgrado para poder mejorar aspectos que beneficien 

los niveles de bienestar psicológico y engagement de sus trabajadores. 

 Procedimientos: 



 

 

 
 

 

Si decide participar en este estudio se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se le otorgará el instrumento “Escala de Bienestar Psicológico de Ryff” para 

la medición del Bienestar Psicológico para que lo complete y se pueda 

identificar el nivel de esta variable. 

2.    Se le otorgará el instrumento “Escala UWES - The Utrecht Work 

Engagement Scale” para la medición del Engagement para que lo complete y 

se pueda identificar el nivel de esta variable. 

3.    Se interpretarán los resultados obtenidos, manteniendo la 

confidencialidad de las respuestas obtenidas 

Riesgos: 

No existe riesgo debido a que el estudio solo requiere el llenado de ambos 

instrumentos y los resultados serán tratados con confidencialidad, 

manteniendo en anonimato las respuestas de los participantes. De igual 

manera, ante cualquier malestar emocional, los investigadores pondrán en 

contacto al participante con la oficina de Bienestar Universitario para que 

reciba el apoyo adecuado ante esta situación. De ser un malestar mayor, se 

brindará el contacto de un centro psicológico para que pueda acudir el 

participante. 

Beneficios: 

Se les otorgará a los trabajadores, de manera física, un folleto que contenga de 

manera resumida y concisa los principales conceptos teóricos del bienestar 

psicológico y el engagement laboral para la mejor comprensión de estos 

conceptos y cómo poder trabajarlos y mejorarlos; a su vez, se acompañará de 

recomendaciones y actividades que fomenten y beneficien el bienestar 

psicológico, así como su relación con el engagement laboral. 

Costos y compensación 

No deberá pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibirá 

ningún incentivo económico ni de otra índole. 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos su información con códigos y no con nombres. Sólo los 

investigadores tendrán acceso a las bases de datos. Si los resultados de este 

seguimiento son publicados, no se mostrará ninguna información que permita 

la identificación de las personas que participaron en este estudio. Una vez 

terminado el estudio se eliminarán todos los datos y muestras recaudados. 

Derechos del participante: 



 

 

 
 

 

Si decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier 

momento, o no participar en una parte del estudio sin daño alguno. Si tiene 

alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio o llame a 

Lucia Daniela Nevado Delgado al teléfono . 

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido 

tratado injustamente puede contactar al Dr. Manuel Raúl Pérez Martinot, 

presidente del Comité Institucional de Ética en Investigación de la Universidad 

Peruana Cayetano Heredia al teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo 

electrónico: orvei.ciei@oficinas-upch.pe 

Asimismo, puede ingresar a este enlace para comunicarse con el Comité 

Institucional de Ética en Investigación UPCH: 

https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas 

  

Una copia de este consentimiento informado le será entregada. 

 

 DECLARACIÓN Y/O CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades 

en las que participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que 

puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier 

momento. 
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Nombres y Apellidos 

Participante 

  
Firma 

  Fecha y Hora 

Nombres y Apellidos 

Testigo (si el participante es analfabeto 

  

  

  

  Firma   Fecha y Hora 

Nombres y Apellidos Investigador 
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Anexo 6. Material informativo sobre las variables trabajadas (folleto) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


