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RESUMEN  

Esta investigación presenta como objetivo principal Determinar la gerencia del 

liderazgo directivo bajo la filosofía del engagement en las instituciones 

educativas de la provincia de Puno, año 2021. El diseño de investigación es no 

experimental de tipo básico, con un nivel correlacional – transversal y enfoque 

cuantitativo, la muestra fue probabilístico tomando en consideración 319 

docentes del de la provincia de Puno, se usó como técnica se utilizó encuesta y 

de instrumento el cuestionario validado por valoración de especialistas, la 

confiabilidad del instrumento se hizo mediante el Alfad de Cronbach la cual 

resulto 0.841 la cual recae en una confiabilidad excelente. La investigación 

concluye de acuerdo la prueba de Rho – Spearman (0.695) la que recae en una 

correlación moderada, asumiendo que hay relación entre ambas variables 

filosofía engagement y el liderazgo directivo en las IE de la provincia de Puno, 

año 2021. 

Palabras claves. Confianza en el trabajo, compromiso laboral, filosofía 

engagement, practica de valores. 
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ABSTRACT 

The main objective of this research was to determine the management of 

directive leadership under the philosophy of engagement in the educational 

institutions of the province of Puno, year 2021. The research design is non-

experimental of a basic type, with a correlational - transversal level. and 

quantitative approach, the sample was probabilistic taking into consideration 319 

teachers from the province of Puno, the survey and the questionnaire instrument 

were used as a technique, which was duly validated by expert judgment, the 

reliability of the instrument was carried out using the Alfad of Cronbach which 

resulted in 0.841 which results in excellent reliability. The research concludes 

according to the Rho – Spearman test (0.695), which results in a moderate 

correlation, assuming that there is a relationship between both variables, 

engagement philosophy and managerial leadership in the educational institutions 

of the province of Puno, year 2021. 

Keywords. Trust at work, work commitment, engagement philosophy, 

values practice. 
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INTRODUCCIÓN  

En la actualidad, el bienestar del trabajador es tomado en cuenta dentro de las 

organizaciones, dado que este se constituye el capital de gran valor para el el 

alcance de metas trazadas, motivo por el cual hablar de temas como la 

satisfacción laboral (SL), el compromiso de trabajo y el Engagement se 

constituyen en aspectos relevantes dentro de la psicología organizacional (León, 

2011).  

En el caso del docente lograr que posean niveles de Engagement con la 

actividad laboral que realiza muy importante porque denota el compromiso que 

tiene con las labores y que realiza, al respecto es importante diferenciar el 

compromiso laboral, que básicamente es el compromiso con la organización, 

una persona puede estar comprometida con la empresa, pero no 

obligatoriamente comprometida con las labores que hace dentro de ella. El 

compromiso con actividad trabajador realiza, en este caso que el docente realiza 

es importante si queremos potenciar la educación, pero eso también pasa por un 

punto muy importante, es la satisfacción laboral y por ende existe un verdadero 

liderazgo directivo. 
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CAPÍTULO I 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática 

Para varios investigadores como Ramírez (2011), el trabajo es esencial 

para el desenvolvimiento de la persona, puesto que constituye una manera de 

realización de la persona, Se toma en cuenta como una actividad esencial que 

hace el humano gran parte de su vida y que brinda un entorno de interacción 

social, que llega a ser beneficiosa o perjudicial según la situación o perjudicial 

para el individuo y la comunidad educativa. 

Para complacer los requerimientos del mercado y de los consumidores, las 

instituciones educativas tienen que mejorar su competitividad; en las 

organizaciones de salud, es necesario tener personal involucrado con sus 

deberes, que alcance criterios elevados en su rendimiento laboral. Además. 

Investigadores internacionales como Baker (2010) demuestran la imperatividad 

de entender los agentes que influyen en la satisfacción laboral (SL) para lograr 

un buen nivel de compromiso con el trabajo, puesto que las empresas actuales 

necesitan compromiso de fuerza laboral. 

En el entorno dinámico contemporáneo, las asociaciones pelean por retener a 

los colaboradores talentosos. Numerosos estudios han demostrado una 
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correlación entre la SL y el empleo; sin embargo, se requiere un análisis más 

exhaustivo para entender plenamente la dinámica de la SL como catalizador de 

un mayor compromiso en el lugar de trabajo. (Garg, Dar & Mishra, 2018). 

En la actualidad la labor del docente implica un compromiso muy alto del mismo 

con los estudiantes y con las actividades de aprendizaje que necesita, pues el 

docente realiza su trabajo en condiciones que muchas veces no son las más 

favorables, no solamente en lo referente a las remuneraciones que son bastante 

deficientes, sino también en cuanto a las condiciones de trabajo, pues no se le 

dota de material necesario para realizar una adecuada labor. 

Deslindar algunos conceptos sobre la SL, el compromiso laboral y el engagement 

es significativo en este punto. De esta manera, se define la SL como la magnitud 

en que los colaboradores disfrutan de trabajar. La SL es la postura de un 

colaborador hacia su trabajo y se definió como las metas o sentimientos positivos 

que los colaboradores estiman sobre su trabajo en la organización. (Pujol, 2018), 

Así, la definición de compromiso profesional es la fortaleza que permite a un 

empleado identificarse y participar en su corporación; es una unión psicológica 

que vincula a un empleado con su trabajo, (Guevara y Fernández, 2017).  

El término " Engagement" se refiere a un estado afectivo psicológicamente 

positivo caracterizado por la vitalidad, absorción y dedicación del trabajador a 

sus labores. Meyer et al, 2002 citado por (Guevara y Fernández, 2017). Además, 

enfatiza la distinción entre dos tipos el compromiso laboral y el engagement: el 

primero se basa en el objetivo del compromiso y se contrae con la organización, 

pero no siempre puede ser con la propia actividad del trabajador; en cambio, esta 

última se hace con la actividad misma y pero obligatoriamente con la 

organización en la que se realiza el trabajo. 
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Respecto a los educadores de secundaria de las IE de la provincia de Puno, las 

condiciones en las que desarrollan su trabajo se constituyen en un reto para los 

mismos docentes, por ende el trabajo denodado de los directivos en mantener 

un clima laboral favorable y generar una gestión de calidad en función de la 

filosofía del engagement. 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

1.2.1. Pregunta general 

PG. ¿Cómo debe ser la gerencia del liderazgo directivo bajo la filosofía del 

engagement en las instituciones educativas de la provincia de Puno, año 

2021? 

1.2.2. Preguntas específicas  

PE1. ¿Qué relación existe entre la confianza en el trabajo y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno? 

PE2. ¿Qué relación existe entre el compromiso laboral y liderazgo directivo en 

las instituciones educativas de la provincia de Puno? 

PE3. ¿Qué relación existe entre la práctica de valores y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno? 

1.3. Justificación de la investigación  

1.3.1. Justificación teórica 

A partir de una perspectiva teórica esta se justifica debido a la urgencia 

de incrementar el entendimiento acerca de la relación entre el Engagement y la 

SL. Aun cuando hay distintos estudios sobre la relación del compromiso 

organizacional y la SL, se analizó muy poco sobre la relación del Engagement y 

SL, información que va a posibilitar llevar una más preparada gestión del talento 
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humano, considerando los agentes que tienen relación con la SL, conveniente 

en las organizaciones con base en que el último impulsa el cumplimiento de los 

objetivos propuesto.  

1.3.2. Justificación práctica  

La investigación se justifica de forma práctica en base a la conveniencia 

de hacer investigaciones y mediciones de variables con el Engagement respecto 

a su relación con la SL de los colaboradores, lo que da la facultad de establecer 

principios en el área de RRHH que hagan sentir a los colaboradores más 

complacidos con su trabajo y el lugar en el que se realiza. 

1.3.3. Justificación metodológica  

Además, se justifica de forma metodológica ya que debe ayudar en la 

aplicación de herramientas que midan variables en un ambiente dinámico y 

complicado como el sector educativo. Con base a los resultados obtenidos, estas 

herramientas podrán mejorarse para que puedan utilizarse con regularidad como 

fuente fiable de información. 

1.4. Objetivos  

1.4.1. Objetivo general 

OG. Determinar la gerencia del liderazgo directivo bajo la filosofía del 

engagement en las instituciones educativas de la provincia de Puno, año 

2021. 

1.4.2. Objetivos específicos  

OE1. Determinar la relación que existe entre la confianza en el trabajo y el 

liderazgo directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno. 
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OE2. Determinar la relación que existe entre el compromiso laboral y liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno. 

OE3. Determinar la relación que existe entre la práctica de valores y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno. 

1.5. Hipótesis  

1.5.1. Hipótesis general 

HG. Si existe relación entre la gerencia del liderazgo directivo y la filosofía del 

engagement en las instituciones educativas de la provincia de Puno, año 

2021. 

1.5.2. Hipótesis específicas   

HE1. Si existe relación entre la confianza en el trabajo y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno. 

HE2. Si existe relación entre el compromiso laboral y liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno. 

HE3. Si existe relación entre la práctica de valores y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno. 

1.6. Variables e indicadores 

1.6.1. Conceptualización de variables  

Variable independiente:  

Filosofía del Engagement. 

Variable dependiente:  

Liderazgo directivo. 

1.6.2. Operacionalización de las variables  
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Tabla 1.  

Operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS VALORACIÓN 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

 

FILOSOFÍA DEL 
ENGAGEMENT. 

1. Confianza 
en el trabajo. 1.1 Confianza de trabajo 

laboral. 

1.2 Mejora en la atención al 
usuario. 

1.3 Participación de los 
usuarios. 

1. ¿Existe confianza de trabajo laboral entre docentes y el 
personal directivo de la institución educativa? 

2. ¿Existe confianza de trabajo laboral entre trabajadores 
administrativos y estudiantes de la institución educativa? 

3. ¿Existe una mejora continua en la atención a los usuarios 
en la institución educativa? 

4. ¿Existe participación voluntaria de parte de los usuarios 
de la educación para mejorar la imagen de la institución 
educativa? 

• Nunca (1) 

• A veces  (2) 

• Siempre (3) 

2. Compromis
o laboral. 2.1 Identificación con su trabajo 

laboral. 

2.2 Cumplimiento de sus 
funciones laborales. 

2.3 Satisfacción laboral. 

5. ¿Existe identificación de parte de los trabajadores 
docentes con su trabajo laboral en la institución 
educativa? 

6. ¿Existe identificación de parte de los trabajadores 
administrativos con su trabajo laboral en la institución 
educativa? 

7. ¿Existe cumplimiento de sus funciones laborales a carta 
cabal de parte de los trabajadores de la institución 
educativa?  

8. ¿Existe una satisfacción laboral positiva de parte de los 
trabajadores de la institución educativa? 

•  

3. Práctica de 
valores. 3.1 Puntualidad durante el 

trabajo. 

3.2 Respeto. 

3.3 Emoción. 

9. ¿Existe puntualidad durante el trabajo de parte de todos 
los agentes de la educación? 

10. ¿Existe respeto mutuo entre todos los agentes de la 
educación de la institución educativa? 

11. ¿Existen estrategias de parte de los directivos para 
fidelizar a los agentes de la educación? 
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VARIABLE 
DEPENDIENTE 

 

Liderazgo 
directivo. 

1. Filosofía de 
trabajo. 

1.1 Trabajo colaborativo. 

1.2 Compromiso con los 
agentes educativos. 

1.3 Comunicación fluida. 

1.4 Relaciones estables. 

12. ¿Existe trabajo colaborativo entre los agentes 
educativos? 

13. ¿Existe compromiso real de parte de los directivos con 
los demás agentes de la educación? 

14. ¿Existe una comunicación fluida de parte de los agentes 
educativos? 

15. ¿Existe una relación fuerte y estable entre los agentes de 
la educación? 

2. Filosofía de 
gestión. 

1.1 Atención diferenciada. 

1.2 Empatizar con los agentes 
educativos. 

1.3 Participación de los 
agentes educativos. 

1.4 Gestión de servicios. 

16. ¿Existe una atención diferenciada a los agentes de la 
educación? 

17. ¿Existe empatía de parte de los directivos con los demás 
agentes de la educación? 

18. ¿Existe una participación activa de parte de los agentes 
educativos para con su institución? 

19. ¿Existe una estrategia de servicio para con los usuarios? 
20. ¿Existen campañas agresivas de parte de la institución 

para mejorar la imagen institucional? 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio  

2.1.1. A nivel internacional  

John y Pant (2018) en tu trabajo presentó como objetivo determinar el 

nivel de Engagement, la SL y el impacto de este sobre la SL. Saber los niveles 

de las variables y su importancia en relación a las variables demográficas 

registradas es adicionalmente importante.  

La investigación es de carácter exploratorio y descriptivo, y consiste en la 

recaudación de información primordial de docentes que laboran en instituciones 

técnicas superiores en Arunachal Pradesh, India. 304 instructores de 

instituciones técnicas de educación superior fueron escogidos al azar (muestreo 

aleatorio simple) se les proporcionó cuestionarios configurados para llenar en 

una escala Likert que iba del 1 al 5. La información que recogieron fueron 

enviados a SPSS para su análisis e inferencia. Para medir el compromiso laboral 

se utiliza la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES), un formulario 

extenso con 17 componentes, cada uno de los cuales tiene un nivel diferente de 

vigor, dedicación y absorción (Schaufeli y Bakker, 2001). La SL se evaluó 

utilizando una escala de 19 ítems (Dr. CN Daftuar, 2001), y las preguntas 
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tuvieron relación con la condición laboral actual y la SL general, que toma en 

cuenta a todos los colaboradores de la corporación. 

El propósito era medir el engagement y la SL, de tal manera, los hallazgos de la 

investigación nos permiten señalar que más del 60% de los docentes de las 

escuelas técnicas de Arunachal Pradesh, India, están comprometidos y 

satisfechos con su labor y estructura organizacional vigente. 

Asimismo, se extrae el efecto del engagement sobre la SL y se considera 

confiable y realista. Tener conocimiento de estos hechos e información sin duda 

mejorará los antecedentes de la educación técnica superior en Arunachal 

Pradesh. Si bien los niveles de satisfacción y participación de los docentes están 

mejorando, la calidad de la instrucción está garantizada y a disposición para los 

alumnos de educación técnica. De manera similar, nuestra investigación indica 

que niveles más altos de engagement en el trabajo mejoran notablemente la 

satisfacción de los trabajadores. Una angustia del entorno laboral vigente para 

potenciar el rendimiento y la eficiencia es el engagement y la SL. La organización 

debe brindar al profesorado la mejor atención posible, y es crucial reconocer sus 

necesidades. 

Para una mayor mejora, los componentes negativos y las críticas deben ser 

considerados como pasos. Este estudio destaca el valor del engagement y la SL 

en instituciones de educación técnica más grandes en Arunachal Pradesh. Se 

hace mucho hincapié en la necesidad de mejora y desarrollo continuos tanto de 

la organización como del docente para crear un ambiente de trabajo productivo. 

Es necesario abordar y minimizar adecuadamente los factores que contribuyen 

a los bajos niveles de engagement y SL. Como resultado, este estudio 
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representa un avance significativo en la medición del engagement y la SL en las 

instituciones técnicas superiores de Arunachal Pradesh. 

2.1.2. A nivel nacional  

Barden (2017). Refiere que una forma de reintegrarse al entorno actual es 

contar con empleados altamente involucrados. Se rhizo un estudio de correlación 

para investigar la relación entre el compromiso de los empleados y la SL entre 

los empleados de la Administración del Seguro Social (SSA). Un instrumento que 

evalúa las apreciaciones de los colaboradores a cerca de sus organizaciones es 

la Encuesta Federal de Puntos de Vista de Empleados (FEVS). Los datos son 

rrecaudados del FEVS brindado por la Oficina de Gestión de Personal (OPM). El 

objetivo de esta investigación correlacional cuantitativo es determinar la relación 

del compromiso y la SL en la SSA. Los resultados de los estudios brindan 

información acerca de la SL, esto permite que los jefes se involucren en las 

capacitaciones, desarrollo y reclutamiento. Los resultados correlacionales 

demostraron una relación positiva entre el compromiso de los colaboradores y la 

SL. 

Mendoza y Gutiérrez (2017).  Planteó como objetivo principal determinar la 

relación entre el engagement de los empleados y el desempeño laboral del 

personal del hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. Para lograr este objetivo 

se realizó un estudio descriptivo correlacional transversal. En tanto como se usó 

la escala Utrech, constituida por 17 items, para evaluar la variable Engagement, 

se empleó una escala de actitudes y sentimientos, de 50 preguntas, para recoger 

información sobre el desempeño laboral. Los instrumentos se aplicaron a 194 

colaboradores del hospital. El valor de 0.896 para la consistencia de ponderación 

de los resultados nos lleva a la conclusión de que el engagement tiene relación 
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significativa con el desempeño laboral. Esto indica que el desempeño laboral se 

satisface de directamente al realizar trabajo de manera armoniosa, lo que no solo 

afecta la mejora de la corporación sino también de sus colaboradores. 

Grados (2018). El propósito de su estudio fue determinar el impacto que tiene el 

engagement en las labores cotidianas que hacen los empleados de una IE 

superior privado es el objetivo principal del centro. Investigación descriptivo 

correlacional y causal, a saber, analítica. Encuestas sobre el ambiente laboral se 

aplican, junto con entrevistas con colaboradores y directivos empresariales. 

Concluimos que la corporación tiene empleados altamente comprometidos que 

realizan sus labores voluntariamente y desinteresada. Como resultado, hacen 

más que simplemente cumplir con sus responsabilidades laborales dentro de la 

empresa; además, demuestran un alto nivel de dedicación cuando es necesario. 

Esto se debe al alto nivel de motivación de los empleados que posee la 

organización. Por último, los empleados muestran una actitud positiva, lo que los 

sitúa en una categoría superior. 

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Engagement 

Es una palabra que surgió en la situación de una postura dinámica que 

las asociaciones están acogiendo hoy, en la que los miembros deben ser más 

proactivos y comprometidos con la corporación para lograr las metas y cumplir 

con sus deberes.  

Según Kanh (1990), los empleados con engagement son aquellos que tienen un 

nivel elevado de compromiso físico, emocional y cognitivo con las tareas que 

realizan en la corporación. La palabra " engagement " es una palabra inglesa 

para el cual no hay una traducción precisa; aun así, puede entenderse como 
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compromiso con el trabajo, pero no obligatoriamente con la organización donde 

trabaja el empleado.  

Dado que hay una correlación entre los colaboradores que experimentan estrés 

crónico en el lugar de trabajo y los que presentan un nivel elevado de 

compromiso, el engagement se desenvuelve como un componente de la 

investigación sobre el agotamiento, La relación es obviamente antagónica 

porque, en primer lugar, los trabajadores ven sus actividades como factores 

estresantes de alta exigencia, mientras que, en segundo lugar, los trabajadores 

ven su trabajo como un desafío que involucra desafíos tanto personales como 

profesionales, y hacen todos los esfuerzos posibles para potenciar su 

desempeño, (Kuok, y Taormina, 2017). 

El engagement se vuelve como un contrario al mismo que se destaca por mostrar 

niveles elevados de energía, participación y eficacia; en otras palabras, tiene 

características contrarias al burnout, de forma que el cansancio que notamos en 

el estrés laboral se transforma en un estímulo de energía para el colaborador, el 

cinismo que se evidenciaba como resultado del estrés laboral se convertía en 

participación activa, en tanto que la ineptitud se transforma en eficiencia. Como 

resultado, el engagement se vuelve un estado psicológico positivo distinguido 

por una sensación de logro en el trabajo, lo que conduce a un mayor nivel de 

energía, concentración y dedicación al trabajo. (Salanova & Schaufeli, 2009).  

El vigor alude al grado de resistencia psicológica y niveles elevados de energía, 

luego al afán de poner más empeño en el trabajo, inclusive ante los problemas 

que puedan suscitarse. De esta manera, la dedicación se refiere al nivel elevado 

de repercusión en el trabajo, junto con una sensación de motivación, orgullo y 

entusiasmo, (Salanova & Schaufeli, 2009). 
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Un colaborador entregado tiende a implicarse mucho e intensamente en el 

trabajo que desempeña, estableciendo altos estándares de resistencia hacia las 

tareas que realiza, dedicando más tiempo al trabajo y experimentando 

sentimientos de decepción cuando abandona su trabajo, (Moreno-Jiménez & 

Garrosa, 2013). 

2.2.2. Factores involucrados en el Engagement 

Hay muchos agentes que contribuyen al compromiso; entre ellos se 

encuentran las condiciones laborales, que se dividen en: demandas y recursos 

laborales. La primera categoría hace referencia a la satisfacción y motivación 

laboral, mientras que la segunda categoría se refiere al esfuerzo físico y 

psicológico delegado. 

Cuando los trabajadores participan en su corporación, se involucran en un 

proceso dinámico lleno de retos, inspiraciones y orgullo. Este método de 

interactuar con su determinación con su trabajo es el que más aporta a la SL de 

estos colaboradores. 

Conforme Lu, Lu, Gursoy y Neale (2016), la SL es el resultado de las 

dimensiones individuales que componen el engagement. Conforme Karanika-

Murray, Duncan, Pontes y Griffiths (2015), Los colaboradores se encuentran 

satisfechos con su trabajo debido a su fuerte y positivamente comprometidos 

demuestran en ella energía y dedicación. En tanto, Britt, Castro y Adler (2015) 

descubrieron que los empleados, que evidencian grado elevado de compromiso 

con su trabajo y con las corporaciones, son impactados de forma negativa por 

situaciones desfavorables que ocurren en el trascurso de sus labores, y como 

resultado, se ven perjudicados por motivos estresantes con relación a su trabajo. 
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Además, la incertidumbre y la presión organizacional fuerzan a los trabajadores 

a demostrar su implicación y compromiso con su puesto de trabajo; Estas 

obligaciones son el resultado de presiones externas más que internas, lo que 

reduce la SL. El efecto del desarreglo entre las prioridades personales y las 

exigencias del exterior es una menor satisfacción de los trabajadores. 

2.2.3. Modelo integrativo del Engagement 

Estudios anteriores demostraron firmemente que el apoyo social brindado 

a los empleados, la supervisión adecuada, la retroalimentación sobre el 

desenvolvimiento, la disponibilidad de distintas capacidades en el lugar de 

trabajo, las oportunidades de aprendizaje que ofrece el entorno laboral y la 

autonomía son componentes de los recursos laborales que están altamente 

vinculados al compromiso con el trabajo. (Britt, Castro & Adler, 2005).  

Cada vez que nos referimos a recursos laborales (RL), consideramos: demandas 

laborales, costos financieros y psicológicos relacionados; fomentar el desarrollo, 

el aprendizaje. De esta manera, los RL son los predictores más significativos del 

compromiso. Además, se mostró que el control laboral y la autoestima en la 

organización son excelentes RL que Influencias significativas del Engagement 

incluido la autonomía, apoyo social, feedback del rendimiento y el ambiente 

corporativo. kook (Kuok y Taormina, 2017). Los recursos personales son 

autovaloraciones positivas relacionadas a la resiliencia. que hacen referencia a 

la apreciación que presentan los individuos sobre su aptitud para influir y 

controlar su entorno con éxito. Estas predicen la instauración de objetivos, la 

motivación, el desempeño, la SL y vital, y otros relacionados con el compromiso. 
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2.2.4. Dimensiones del Engagement 

Conforme (Salanova & Schaufeli, 2009), las dimensiones del Engagement son: 

El vigor se denomina a una energía elevada que el colaborador tiene en su día 

de trabajo, además de la resistencia psicológica y la aspiración de proseguir en 

su empeño para potenciar su trabajo, sin embargo, después surgen 

complicaciones en este, (Salanova & Schaufeli, 2009). 

Dedicación: se refiere a un compromiso laboral bastante intenso, junto a 

sentimientos de inspiración, orgullo y reto por la labor que se desempeña. Por lo 

tanto, un colaborador dedicado a su trabajo tiene que implicarse cercanamente 

con las labores que fundamentan su trabajo, lo que funciona como una fuente de 

inspiración para el profesional. (Salanova & Schaufeli, 2009).  

Absorción: estado psicológico con cualidades relacionadas con un nivel elevado 

de concentración en el trabajo, lo que obliga al trabajador a dedicar más tiempo 

a ese mismo y, al final de su jornada laboral, no sentirse bien por abandonar sus 

labores. (Salanova & Schaufeli, 2009). 

2.2.5. La satisfacción laboral 

El grado en el cual un individuo se identifica con su trabajo y con su 

organización se conoce como satisfacción laboral, y tiene la facultad de mostrar 

cuando un colaborador forma parte de las actividades de la organización y se 

tiene en cuenta un rendimiento esencial para la estimación propia, (Moreno y 

Garrosa, 2013). 

conforme con Newstron (2011), la satisfacción de los empleados se determina 

como los sentimientos y creencias que les permiten percibir su papel en el lugar 

de trabajo y su compromiso con las actividades de la organización. En relación 
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con su trabajo, la persona que tiene sentimientos positivos junto con emociones 

positivas logrará conseguir actitudes favorables hacia este (Rodríguez, Zarco, & 

Gonzales, 2009). 

Según Palma (2005), la SL se define como una tendencia establecida al trabajo 

que se basa en valores y creencias que crecen al trabajo como resultado de la 

experiencia ocupacional. 

2.2.6. Teorías sobre la satisfacción laboral 

El debate acerca de la SL empezó con Maslow sobre la jerarquía de 

necesidades, pero Frederick Winslow Taylor's Scientific Movement (1911) fue el 

primero en historiar los fenómenos, considerando al individuo como económico 

y creando que el dinero es la motivación primordial para laborar. Elton Mayo 

(1924) criticó esta noción en los estudios de Hawthorne acerca de la naturaleza 

de la humanidad. Sostienen que, aparte del dinero, otros factores 

trascendentales incluyen la moralidad, las relaciones positivas y el entendimiento 

del comportamiento individual de un colaborador y del equipo como elementos 

adicionales que aportan a la SL del colaborador. 

Shajahan y Shajahan (2004) Mencionaron la existencia de teorías de contenido 

como el Modelo de características del trabajo, la Teoría de dos factores de 

Herzberg, y la Jerarquía de Maslow. 

2.2.7. Teoría de la motivación / satisfacción de Maslow  

Se menciona que la Jerarquía de Necesidades es de motivación y la 

satisfacción. Se basó en la psicología humanista y la práctica clínica, y evidencio 

que las necesidades de motivación y satisfacción de un individuo podían 

ordenarse de forma irregular o entrecortada, dependiendo de sus conocimientos, 
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necesidades físicas, necesidades de satisfacción laboral, sociales, de 

autoestima, logros y de autorrealización. Según la teoría, cuando un nivel de una 

de estas es satisfecho, ya no se motiva. De tal forma, se tiene que comenzar el 

próximo nivel más alto de necesidad para impulsar al humano a encontrarse 

realizado. (Luthans, 2005). No obstante, estas están influenciadas por el nivel de 

deseo del individuo de que se satisfagan esas necesidades como por el peso 

que se les asigna. (Karimi, 2007). 

Maslow consideró que las necesidades más básicas e instintivas de su pirámide 

eran las fisiológicas, tales como comer, el hidratarse y el dormir. Son literalmente 

necesarios para vivir. El segundo tipo de necesidades, las necesidades de 

satisfacción intrínseca (NSI) con el trabajo, es decir a las necesidades que posee 

una persona para crear un ambiente estable. Ejemplos de NSI con el trabajo son 

la salud y bienestar, el bienestar personal, la SI con el trabajo financiero y la SI 

con el trabajo labora. En los bancos, los empleados o convenios colectivos 

establecen la información acerca de las NSI con el trabajo. Las personas 

requieren amor, amistad y pertenencia para funcionar en las interacciones 

sociales. Esto se conoce como su necesidad social. Hacen referencia al deseo 

de una persona de ser aceptada por los demás. Cuando los individuos se sientan 

estables y físicamente satisfechos, empezarán a enfatizar en sus necesidades 

sociales. (Maslow, 1943). 

Los requisitos de estima se describen como aquellos que están vinculados a la 

percepción psicológica que cada individuo posee de sí mismo. Pueden ser 

externos (como recibir premios, reconocimientos y ascensos) o internos (como 

darse cuenta de que uno se ha desempeñado bien y ganarse un alto grado de 

respeto por parte de uno mismo). Las necesidades de La jerarquía representan 
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el nivel más alto, que es la necesidad de autorrealización. Se creía que era la 

cumbre de las necesidades, alcanzado solamente por los individuos más 

excepcionales. Esta se define como el requisito de alcanzar el propio potencial. 

Según la teoría de Maslow, escasas personas no lograrían satisfacer esta 

necesidad. 

Por otro lado, Maslow alegó que los individuos pueden esforzarse en mejorar y 

lograr un mayor nivel de éxito porque la naturaleza de esta necesidad nunca 

podrá complacerse enteramente. Es crucial para un liderazgo eficaz reconocer 

las necesidades activas de motivación de cada colaborador para un ambiente de 

trabajo adecuado. 

Pese a que no todas las necesidades tienen la misma importancia para cada 

individuo, todas tienen objetivos distintos. Una meta podría ser impulsada por 

algunas necesidades más que otras, y la misma puede ser satisfecha por una 

variedad de metas a la vez como una meta podría complacer una variedad de 

necesidades. considerando los beneficios, por ejemplo, un nuevo carro les 

brinda transporte y a la vez servir como símbolo de estatus e impresionar a los 

pares, (Newstron, 2011). 

Goff (2003) enfatizó en que cumplir con las exigencias fisiológicas de sus 

trabajadores, los supervisores tienen que ofrecer salarios suficientes para que 

puedan adquirir viveres, así como beneficios y condiciones de trabajo. Los 

colaboradores requieren un ambiente laboral estable con satisfacción intrínseca 

con el trabajo, y un pago apto para tener la casa y la calidad de vida que 

requieren para cumplir con las necesidades del trabajador. Las necesidades 

sociales exigen que los directivos se centren en el trabajo en equipo y en eventos 
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sociales. Las necesidades de respeto deberían enfocarse en el reconocimiento 

y el aprecio, los ascensos y la gestión competente. 

En última instancia, la autorealización se obtiene cuando los colaboradores 

alcancen lo que consideran su máximo potencial profesional y sigan 

desenvolviéndose como mejor les parezca. Por ende, tiene que demostrar 

crecimiento, avance y creatividad personal. Los empleadores tienen que 

comprender qué requisitos deben cumplir para complacer a sus colaboradores. 

Así como, el jefe tendría que brindar oportunidades de estimación como un 

estímulo para el trabajo duro para actuar sobre la motivación. Cuando la principal 

preocupación de un empleado es ganar la cantidad de dinero para mantener a 

su familia, el estímulo del jefe no poseerá ningún efecto. 

En la investigación de Lindner (1998), los evaluados fueron ayudados a clasificar 

los factores que les dan motivación en orden de satisfacción; estos factores 

incluyen labores atractivas, la promoción y el crecimiento, la lealtad a los 

colaboradores, buen pago, la valoración de las labores hechas, la satisfacción 

intrínseca, las condiciones laborales, y la comprensión con los problemas 

personales. Los agentes fisiológicos y autorealizadores derivan de buenos 

salarios y trabajos interesantes en la clasificación. Esto va con la jerarquía de 

Maslow. Es importante resaltar que los individuos discrepan en lo que necesitan 

para estar satisfechas en el trabajo dado que hay otros agentes, como la 

situación socioeconómica, las diferencias culturales, el rango dentro de una 

organización u otros factores que pueden afectar la motivación de un 

coolaborador. (Mullins, 2007). 
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2.2.8. Modelo de características laborales 

Enfocándose en evaluar las cualidades objetivas de una tarea, se 

construye la teoría de las características del trabajo de Hackman y Oldham 

(1975), lo que resulta una elevada motivación laboral, SL y rendimiento de alta 

calidad. Esta contempla que los colaboradores individuales puede que 

reaccionen de forma distinta ante el mismo trabajo (relación individuo-trabajo). 

"Diagnosticar las propiedades motivacionales de los trabajos antes de su 

rediseño" fue el propósito del modelo, conforme a Hackman y Oldham (1975). 

Esta posee la habilidad de evaluar las cualidades laborales y ofrece un grupo 

claro de pautas que tienen la posibilidad de ser empleadas para determinar si 

hay que hacer un cambio y, si ese es, cuál ese cambio esencial. La teoría se 

limita a discusiones sobre elementos del trabajo que pueden ser modificados con 

el fin de generar una motivación positiva en los trabajadores. Reconocer y 

evaluar las necesidades de progreso y avance que los empleados tienen en su 

trabajo. 

Hackman y Oldham (1975) en su estudio de características laborales, lograron 

evaluar el contexto laboral cercano mediante el colapso de cinco dimensiones 

esenciales. Sostiene que en cada trabajo puede usarse para analizar su 

motivador potencial utilizando las cinco dimensiones. Podemos rediseñar el 

trabajo con la intención de quitar agentes que resultan poco satisfactorios, a 

partir de este análisis. Las dimensiones son autonomía, retroalimentación, 

relevancia de la actividad e identificación de las actividades. Las dimensiones 

establecidas son cruciales porque están muy vinculadas con la SL de los 

empleados y los altos niveles de motivación (Arnold et al 1998). Según Tosi et 

al. (2000), Hackman y Oldham refiere que el cumplimiento de las dimensiones 
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especificadas da como resultado estados psicológicos conocidos como críticos. 

El primero es el significado del trabajo que se relaciona con la idea del trabajador 

del valor intrínseco de la tarea que hace. Por ende, el 2do es la responsabilidad 

que tiene en razón de los resultados del trabajo; esto significa que el desempeño 

laboral se considera agente que establece los resultados que se obtiene el 

trabajo y hay un 3er estado mental: es la comprensión de los resultados reales 

de la actividad laboral, lo que se conoce como retrofeedback. 

Según lo propuesto, Existen numerosas dimensiones laborales y sus 

conjugaciones conducen a la creación de diversos estados psicológicos. La 

cantidad de cualidades, la significación de la tarea y la identidad de esta aportan 

al significado del trabajo como dimensiones constitutivas. 

La responsabilidad experimentada está ligada con la autonomía en el trabajo, 

por lo que la retroalimentación tiene un impacto en la comprensión de los 

resultados. El estado psicológico que tiene más atención es la significación del 

trabajo, según el estudio de Hackman y Oldham. Además, es posible que la 

existencia de estados psicológicos críticos aumente el peligro de positivos 

laborales, en particular favoreciendo a aquellos empleados que requieren de un 

incremento laboral significativo. La teoría de Maslow tiene una limitación 

fundamental en que los individuos le dan valores diferentes a sus necesidades y 

presentarán distintas relaciones entre las necesidades y los factores 

motivadores. cómo, hay individuos que consideran que obtener dinero es 

simplemente una manera de alcanzar una NSI con el trabajo, y están contentos 

de laborar hasta un cierto grado de saldo y logros. Por otro lado, otros consideran 

el poder adquisitivo como un componente crucial de su autoestima y trabajar 

duro y por mayor tiempo si se brinda la opción de incrementar sus ganancias 
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financieras. Es considerable que ciertos individuos no vean la SL intrínseca como 

menos importante que la necesidad de estima. Los detractores de Maslow se 

esforzaron en resaltar que su teoría se equivoca porque experimentan múltiples 

niveles de necesidades simultáneas. 

Maslow distinguió una jerarquía de cinco niveles para representar las 

necesidades humanas, creciendo desde más bajo hasta el más alto. Se llegó a 

la conclusión que cuando un conjunto de necesidades es satisfecha, ese deja de 

ser un motivador. igualmente, los humanos avanzan de manera sistemática en 

el triángulo, cumpliendo sin riesgos las exigencias de cada categoría. 

2.2.9. La teoría de los dos factores 

Frederick Herzberg, un conductista, propuso una teoría bifactorial en 1959 

que tiene en cuenta la motivación que surge en el trabajo y apoya la idea de que 

hay ciertos factores en el lugar de trabajo que conducen a la SL, en tanto también 

hay otros agentes en el lugar de trabajo. que conducen a la insatisfacción laboral. 

Esta teoría también se conoce como de la motivación-higiene. (Davies, 2008). 

Conforme con Herzberg (1959), las personas no están satisfechas con tener 

cubiertas todas sus necesidades básicas en su lugar de trabajo; más bien, 

buscan la satisfacción de necesidades psicológicas que se consideran de nivel 

elevado y se muestran conectadas con el reconocimiento, progreso, 

responsabilidad y naturaleza intrínseca del trabajo mismo. 

Según el modelo de factoría, indica la existencia de un grupo de estadísticas 

laborales conocidas como estímulos que llevan a sentimientos de SL, y factores 

que provocan la insatisfacción laboral. 
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Según Davies (2008), si los motivadores están presentes en el trabajo, aumenta 

la posibilidad de obtener un nivel de satisfacción correcto o elevado. En 

consecuencia, la falta de factores de higiene en el lugar de trabajo puede 

convertirse en motivo de insatisfacción. En relación al contexto laboral y al 

entorno ambiental, los factores de higiene pueden incluir elementos precisos 

como las condiciones laborales, la satisfacción intrínseca, remuneraciones. 

Tanto la satisfacción como la insatisfacción no se pueden ver como extremos 

contrarios de un continuo; es decir, un aumento en el nivel de SL no conlleva una 

disminución de la infelicidad. Esto se debe a los componentes que componen 

tanto la satisfacción como la infelicidad son distintos entre sí; es decir, ni la 

insatisfacción ni la satisfacción del trabajo son partes de un continuo en el que el 

ascenso de una resulta en la caída del otro, y al contrario; pero si son 

independientes. 

Herzberg en sub teoría proporciona una razón por la cual los empleados con 

saldos altos y buenas condiciones laborales no se muestran motivados; esto se 

debe a la motivación que viene del trabajo en sí. Por lo tanto, se puede destacar 

que es crucial que los gerentes indaguen sobre las labores que encomiendan a 

sus empleados, Es crucial comprender el tipo de labor que se espera del 

colaborador y las cualidades que son necesarias para su desarrollo en él. Por 

tanto, es necesario mejorar los comportamientos en el lugar de trabajo y 

productividad, o estar atentos a estos 2 factores, sin aceptar que se puede lograr 

una reducción de la insatisfacción laboral con solo un aumento salarial. 

Por tanto, el trabajo de Herzberg sugiere que casi todo el mundo tiene que 

responder favorablemente a una tarea que incluya factores altamente 

motivadores. Esto significa que, para impedir la insatisfacción de los 
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colaboradores, los jefes tienen que tener cuidado al asegurar que los factores de 

higiene sean adecuados. Así también, los gerentes tienen que asegurar que el 

trabajo sea estimulante y satisfactorio animará a los colaboradores a trabajar 

más y hacer mejor su trabajo. Esta hipótesis se basa en el potenciamiento laboral 

para incentivar a los trabajos. La corporación tiene que aprovechar al máximo 

las cualidades y capacidades del colaborador. Enfocarse en los agentes 

motivacionales tienen la capacidad de potenciar la calidad del trabajo (Hackman, 

Oldham y Greg, 1976). 

Las limitaciones de este teoría se mantienen hasta el día presente, soportando 

la prueba del tiempo. No obstante, ha sido objeto de diversas críticas. 

Las variables situacionales se elevan debido a la teoría de los dos factores. 

Herzberg supuso que la productividad y la satisfacción estaban correlacionadas. 

Sin embargo, la investigación de Herzberg pasó por alto la productividad y se 

centró más en la satisfacción que en la productividad. Los empleados evidencian 

una reacción natural cuando les consultan acerca del origen de satisfacción e 

insatisfacción en el trabajo, esto que provoca prejuicios en esta teoría. agentes 

como las políticas de la compañía y el vinvulo con los pares son los responsables 

de la insatisfacción. Así también, los colaboradores se reconocerán a sí mismos 

en función de su nivel de satisfacción laboral. 

2.2.10. Engagement y satisfacción laboral 

Una manera de tener a las personas en el entorno competitivo actual es 

contar con colaboradores totalmente involucrados. Con el tiempo, se necesita un 

ambiente competitivo para potenciar el grado de satisfacción con el compromiso. 

(Abraham, 2012). 
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2.2.11. Liderazgo directivo 

El rol del informante lo asume quien asume el liderazgo directo. Esto 

significa que este enfoque se fundamenta en informar a sus colaboradores sobre 

lo que es necesario hacer cada día y cómo hacerlo de forma apropiada. Es usual 

confundir el liderazgo directivo con un estilo de trabajo o enfoque profesional. 

Esta área se refiere a un estilo de liderazgo para equipos, empresas u 

organizaciones. Podemos decir que el liderazgo directivo es autoritario. 

Es fundamental distinguir entre autoritario y dictatorial. No es lo mismo y un 

liderazgo eficaz nunca debería descender a la dictadura. Las recomendaciones 

sencillas, directas y claras son la guía perfecta para los subordinados. A pesar 

de las apariencias, el liderazgo ejecutivo no disminuye la motivación de los 

empleados. Su habilidad de mostrar el talento individual de cada individuo no se 

limita por la autoridad que la tiene. El término "liderazgo directivo" se refiere a 

más de un estilo de gestión empresarial. Se usa más en otras áreas de la vida, 

como el deporte. Además, no sólo en deportes colectivos de élite sino también 

en equipos deportivos profesionales de otras categorías. Era un poco simple 

comprender los fundamentos del liderazgo directivo. Por ejemplo, autoridad, 

instrucciones claras y fomentar el talento único de cada persona en su puesto. 

Tanto en el trabajo como en el deporte profesional, este estilo de liderazgo 

resulta bastante eficaz para alcanzar los objetivos grupales. 

2.3. Marco conceptual 

Absorción 

Un estado psicológico que puede identificarse por la concentración e 

inmersión del colaborador en su trabajo, pasando largas horas en este y 
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sintiéndose molesto por abandonar las labores relacionadas con el trabajo. 

(Salanova & Schaufeli, 2009) 

Calidad 

Tarí (2000) manifiesta que la calidad de una organización se demuestra 

en la atención del cliente o usuario, entonces la calidad es la satisfacción que 

siente el consumidor frente a la obtención de un producto o servicio. 

Calidad educativa 

Rodríguez (2010) indica que depende de las políticas educativas que 

adopte una entidad educativa, para garantizar educación de los alumnos, acerca 

de la gestión de conocimiento, formación humanista, práctica de valores y ser 

competentes en el entorno laboral que lo acoge, para generar el desarrollo de 

una región o país. 

Cultura 

Bericat (2016) indica que cultura es el modo de vida que tiene una nación 

o un determinado grupo humano, que comprende las creencias, leyes, 

costumbres, ideales, etc. La cultura se trasmite de generación en generación 

como una herencia social. 

Cultura organizacional 

Llanos (2016) indica que cultura organizacional es la filosofía de vida de 

una corporación, de acuerdo a la gestión humana, normas, valores, 

conocimientos e innovación, tomando en cuenta el enfoque de sistemas, para 

que la organización sea diferente frente a otras. 
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Dedicación 

Se refiere a la inmersión en el lugar de labores junto de la expresión de 

un sentido de importancia, entusiasmo y dedicación al propio trabajo. Así, un 

colaborador involucrado tiene que involucrarse activamente en sus labores 

organizacionales, lo que incluye tener altos niveles de motivación y desafío en 

su trabajo. (Salanova & Schaufeli, 2009). 

Efectividad 

RAE (2001) indica que efectividad es realizar las acciones de la mejor 

forma posible optimizando los recursos y desarrollarlo en el tiempo oportuno. 

Eficacia 

Lam y Hernández (2008) indican que eficacia es desarrollar las tareas lo 

más correcto posible, para lograr los objetivos previstos. 

Eficiencia 

Mokate (1999) indica que eficiencia es realizar una actividad lo más 

correcto posible y optimizando los recursos, para garantizar los resultados 

esperados. 

Gestión educativa 

Martinez (2015) manifiesta que la gestión educativa son las acciones o 

actividades que realiza un líder de forma estratégica, garantizando el buen 

funcionamiento y administración de la institución educativa. 

Satisfacción laboral 

Es la actitud comparativamente estable al trabajo que se basa en valores y 

creencias adquiridas a trabajar como a resultado de la experiencia ocupacional 

de cada uno, (Palma, 2005).  
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1. Enfoque de la investigación  

El enfoque será Cuantitativo  

Es importante emplear la recopilación y análisis de datos en las investigaciones 

con este enfoque para contestar a preguntas de investigación y confirmar 

hipótesis instauradas anteriormente. Esto se basa en la evaluación numérica, en 

el conteo y estadística, para reconocer de comportamiento de la población 

(Sánchez, Reyes & Mejia, 2018, p. 59) 

3.2. Método aplicado en la investigación  

Se usará el método científico durante el proceso de investigación. 

Calduch (2014) señala que este método se rige a una serie de procesos en forma 

rigurosa, comenzando con el planteamiento del problema hasta su 

comprobación de la hipótesis y elaboración de sus resultados. 

3.3. Tipo de investigación  

El tipo y diseño será No experimental.  



29 

Estudios realizados fuera sin variable intencionada manipulación y en que los 

fenómenos son sólo observados en sus entornos naturales en orden para ser 

analizados.(Hernández et al., 2014) 

3.4. Nivel de investigación  

El nivel será Correlacional.  

Su el objetivo es estipular el grado de asociación (no causalidad) que hay 

entre dos o más variables. En estos se miden en primer lugar las variables y por 

medio de estadísticas y pruebas de hipótesis correlacionales se valora la 

correlación. Pese a que esta investigación no puede instaurar directamente 

relaciones causales, puede llegar proporcionar indicios acerca de las causas de 

un fenómeno.  (Arias, 2012) 

3.5. Diseño de investigación  

Será no experimental. 

Hernández (2014) enfatiza que en un diseño no experimental no se 

manipulan variables para realizar la observación, sino su explicación se basa en 

las observaciones que se da en el entorno, para posteriormente evaluarlos. 

3.6. Población y muestra  

3.6.1. Población 

Es de 1874 docentes y administrativos de las instituciones educativas (IE) 

secundarias de la provincia de Puno del año 2020 (ver Apéndice B).   

Vara (2015) confirma “que la totalidad de individuos en estudio es la población, 

y la parte de esa población es la muestra”. 
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3.6.2. Muestra 

El tamaño será de tipo probabilístico, con un error relativo máximo del 5% 

y un nivel de confianza de 95%. 

La fórmula que se utilizó fue: 

 

APLICACIÓN DE LA FÓRMULA SEGÚN LOS DATOS 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

3.7.1. Técnicas de la investigación  

a) Encuesta: Se aplicará a los empleados de las IE secundarias. 

3.7.2. Instrumentos de la investigación  

a) Cuestionario: Son las preguntas aplicadas a los empleados de las IE 

secundarias. 

3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación  

3.8.1. Validación de los instrumentos  

La validez muestra el alcance que un instrumento evidencia un cierto 

dominio de contenido de qué se está midiendo. (Marroquín, 2019). Como 

resultado, el término "validez" En investigación se hace referencia a la certeza o 

casi certeza. Seguidamente, se presentó la lista de expertos que validaron mi 

instrumento. 

En la Tabla 2, se tiene la lista de los especialistas que validan los instrumentos 

de investigación. 
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Tabla 2 

Lista de expertos 

N° Apellidos y 

nombres 

DNI Calificación 

(%) 

01    

02    

03    

Nota: Elaboración propia 

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos  

Determina el nivel de exactitud de la información reunida como resultado de la 

utilización de instrumentos de medición. Para lograr esto, se llevará a cabo el 

modelo estadístico Alfa de Cronbach, el cual se encuentra en una escala de 0 a 

1, lo cual se refiere en la siguiente tabla y ecuación para estipular la confiabilidad 

de los instrumentos. 

3.9. Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis   

Prueba de normalidad  

Se utilizó la prueba de Shapiro Wilk puesto que los datos son menos de 

50, conforme con la valoración de normalidad se elegirá la que se adapte más 

con diseño de inv que fue la correlación de Rho - Spearman puesto que el p valor 

es menor al p calculado la que se evidencia en la siguiente ecuación. 

𝑟𝑠 = 1 −
6 ∑ 𝐷2

𝑛(𝑛2 − 1)
   .  .  . 𝑒𝑐𝑢𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (2) 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación, análisis e interpretación de los datos 

Tabla 3 

Relación entre las variables filosofía del engagement y liderazgo directivo 

  LIDERAZGO DIRECTIVO Total 

Medianamente 
favorable 

Favorable 

FILOSOFÍA DEL 
ENGAGEMENT. 

Regular Recuento 2 89 91 
% del total 5,3% 39,5% 44,7% 

Bueno Recuento 0 228 228 
% del total 0,0% 55,3% 55,3% 

Total Recuento 2 317 319 
% del total 5,3% 94,7% 100,0%  

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 1 

Relación entre las variables filosofía del engagement y liderazgo directivo 

 
Nota: Elaboración propia 
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Tabla 4 

Relación entre la confianza en el trabajo y liderazgo directivo 

  LIDERAZGO DIRECTIVO Total 

Medianamente 
favorable 

Favorable 

Confianza 
en el 
trabajo 

Regular Recuento 3a 219 222 

% del 
total 

5,3% 81,6% 86,8% 

Bueno Recuento 0a 97a 97 

% del 
total 

0,0% 13,2% 13,2% 

Total Recuento 3 316 319 

% del 
total 

5,3% 94,7% 100,0% 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 2 

Relación entre la confianza en el trabajo y liderazgo directivo 

 
Nota: Elaboración propia 
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Tabla 5 

Relación entre el compromiso laboral y liderazgo directivo 

  LIDERAZGO DIRECTIVO Total 

Medianamente 
favorable 

Favorable 

Compromiso 
laboral 

Regular Recuento 20a 78a 98 

% del 
total 

2,6% 21,1% 23,7% 

Bueno Recuento 20a 201a 221 

% del 
total 

2,6% 73,7% 76,3% 

Total Recuento 40 279 319 

% del 
total 

5,3% 94,7% 100,0% 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 3 

Relación entre el compromiso laboral y liderazgo directivo

 

Nota: Elaboración propia 
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Tabla 6 

Relación entre la práctica de valores y liderazgo directivo 

  LIDERAZGO DIRECTIVO Total 

Medianamente 
favorable 

Favorable 

Práctica 
de valores 

Bajo Recuento 13a 69a 82 

% del total 2,1% 36,8% 39,9% 

Regular Recuento 15a 222a 237 

% del total 2,6% 57,9% 60,1% 

Total Recuento 28 291 319 

% del total 5,7% 94,3% 100,0%  

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 4 

Relación entre la práctica de valores y liderazgo directivo 

 
Nota: Elaboración propia 
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4.1.1. Interpretación de los resultados 

En la tb 3 y fg 1, se evidencia que al relacionar las variables que forman 

parte del estudio realizadas en docentes se observa que la filosofía del 

engagement se encuentra en un nivel bueno con un liderazgo directivo favorable 

del 55.3%, semejante al 39.5% de docentes con una filosofía engagement 

regular. Mientras que los docentes con una filosofía engagement regular 

presentan un liderazgo directivo medianamente favorable con un porcentaje del 

5.3%. 

En la tb 4 y fg 2, se evidencia que al relacionar la dimensión confianza en el 

trabajo y la variable liderazgo educativo las cuales forman el estudio de 

investigación realizadas en docentes, se concluye que los docentes tienen una 

regular confianza en el trabajo evocado a un liderazgo directivo favorable ello 

con una frecuencia de 219 encuestados, semejante a 97 docentes con una 

buena confianza en el trabajo. Mientras que otro grupo de docentes presenta 

una regular confianza en el trabajo ello con un liderazgo directivo medianamente 

favorable ello con una frecuencia de 3 representado por el 5.3% 

En la tb 5 y fg 3, se muestra que al relacionar la dimensión compromiso laboral 

y la variable liderazgo educativo las cuales forman el estudio de investigación 

realizadas en docentes, se concluye que los docentes tienen un regular 

compromiso laboral evocado a un liderazgo directivo favorable ello con una 

frecuencia de 201 encuestados representado por el 73.7%, semejante a 78 

docentes con un buen compromiso laboral. Mientras que otro grupo de docentes 

presenta un regular compromiso laboral bajo un liderazgo directivo 

medianamente favorable ello con una frecuencia de 20 representado por el 2.6%. 
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En la tb 6 y fg 4, se evidencia que al relacionar la dimensión práctica de valores 

y la variable liderazgo educativo las cuales forman el estudio de investigación 

realizadas en docentes, se concluye que los docentes tienen una regular práctica 

de valores bajo a un favorable liderazgo directivo ello con una frecuencia de 222 

encuestados representado por el 57.9%, semejante a 69 docentes con una 

buena práctica de valores. Mientras que otro grupo de docentes presenta una 

regular práctica de valores bajo un liderazgo directivo medianamente favorable 

ello con una frecuencia de 15. 

 

Prueba de normalidad 

Criterio de decisión 

Si p<0,05 rechazamos la H0 y aceptamos la Ha 

Si p≥0,05 aceptamos la H0 y rechazamos la Ha 

H0= Hipótesis nula 

Ha= Hipótesis alterna 

H0= Los datos tienen una distribución normal 

Ha= Los datos no tienen una distribución normal 
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Tabla 7 

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Confianza en el 
trabajo 

0.472 318 0.000 0.528 318 0.000 

Compromiso 
laboral 

0.421 318 0.000 0.556 318 0.000 

Práctica de 
valores 

0.433 318 0.000 0.586 38 0.000 

FILOSOFÍA DEL 
ENGAGEMENT 

0.352 318 0.000 0.636 318 0.000 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

0.457 318 0.000 0.584 318 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Elaboración propia. 

La tb 14 evidencia que por los resultados optaremos por la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov, puesto que la muestra pasa los 50, teniendo en cuenta lo 

mencionado se muestra que nuestro p – valor no supera el nivel de significancia 

(p valor = 0.000 < 0.05), se rechaza la Ho y se acepta la Ha, en otras palabras, 

que nuestros datos NO tienen un reparto normal, dado esto se aplicará la prueba 

estadística de Rho – Spearman, cabe recalcar que nuestros datos no presentan 

una división normal. 

4.2. Proceso de la prueba de hipótesis  

Hipótesis General 

Existe relación significativa entre la filosofía engagement y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 
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1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre la filosofía engagement y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre la filosofía engagement y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

2. Elección del nivel de significancia 

El nivel de significación elegido es α=0,05 

3. Selección de la prueba estadística 

Suponiendo que los integrantes de la muestra eligieron al azar y 

completaron todos los procedimientos relevantes, se eligió la prueba de 

correlación de Rho Spearman. 

4. Lectura de P – valor 

Si el p – valor es menor al nivel de significancia se aceptará la prueba de 

hipótesis, si el p – valor es mayor al nivel de significancia se aceptará la hipótesis 

nula. 
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Tabla 8 

Correlaciones entre la filosofía engagement y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno. 

 
FILOSOFÍA 
ENGAGEMENT 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Rho de 
Spearman 

FILOSOFÍA 
ENGAGEMENT 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,695** 

Sig. 
(bilateral) 

 
0.000 

N 319 319 
LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Coeficiente 
de 
correlación 

,695** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

N 319 319 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

 

Figura 5 

Correlaciones entre la filosofía engagement y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno. 

 
Nota: Elaboración propia. 
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5. Decisión estadística 

Los siguientes criterios se basan en los datos para optar una decisión estadística 

sobre si se aceptará o rechazará la Ha. 

Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Interpretación: 

Conforme con la tb 15 vemos que nuestro p valor es 0.000 siendo menor al nivel 

de significancia (0.00 < 0.05), por lo tanto, se acepta la Ha, y se rechaza la Ho, 

se menciona que hay relación significativa entre la filosofía engagement y el 

liderazgo directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

El coeficiente de correlación de Rho – Spearman resultó = 0.695 el que evidencia 

una correlación moderada. 

Prueba de Hipótesis especifica 1 

Existe relación significativa entre la confianza en el trabajo y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre la confianza en el trabajo y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre la confianza en el trabajo y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

2. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 9 

Correlaciones entre la confianza en el trabajo y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 

Confianza 
en el trabajo 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Rho de 
Spearman 

Confianza en 
el trabajo 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,521** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.001 

N 319 319 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Coeficiente 
de 
correlación 

,521** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.001  

N 319 319 

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

Nota: Elaboración propia. 

Figura 6 

Correlaciones entre la confianza en el trabajo y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 

Nota: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

Conforme a la tb 16, observamos que nuestro p valor es 0.001 menor al nivel de 

significancia (0.001 > 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula, se menciona que existe relación significativa entre la 

confianza en el trabajo y el liderazgo directivo en las IE de la provincia de Puno, 

2021.  

El coeficiente de correlación de Rho – Spearman resultó = 0.521 el que evidencia 

una correlación moderada. 

Prueba de Hipótesis especifica 2 

Existe relación significativa entre el compromiso laboral y el liderazgo directivo 

en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre el compromiso laboral y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre el compromiso laboral y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

2. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 10 

Correlaciones entre el compromiso laboral y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 
Compromiso 
laboral 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Rho de 
Spearman 

Compromiso 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,557** 

Sig. 
(bilateral) 

 
0.000 

N 38 38 
LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Coeficiente 
de 
correlación 

,557** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

N 38 38 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

 

Figura 7 

Correlaciones entre el compromiso laboral y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 

Nota: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

Conforme con la tb 17, vemos que nuestro p valor es de 0.000 es menor al nivel 

de significancia (0.000 < 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula, se menciona que existe relación significativa entre el 

compromiso laboral y el liderazgo directivo en las instituciones educativas de la 

provincia de Puno, 2021.  

El coeficiente de correlación de Rho – Spearman resultó = 0.577 el mismo que 

representa una correlación moderada. 

Prueba de Hipótesis especifica 3 

Existe relación significativa entre los recursos didácticos pedagógicos y el 

desempeño docente, en docentes del nivel inicial Pucará – Lampa. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre la práctica de valores y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre la práctica de valores y el liderazgo 

directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021. 

2. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 11 

Correlaciones entre la práctica de valores y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 
Práctica de 

valores 
LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Rho de 
Spearman 

Práctica de 
valores 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,398* 

Sig. 
(bilateral) 

 
0.019 

N 319 319 
LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Coeficiente 
de 
correlación 

,398* 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.019 
 

N 319 319 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

 

Figura 8 

Correlaciones entre la práctica de valores y el liderazgo directivo en las 

instituciones educativas de la provincia de Puno 

 

Nota: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

Conforme a la tb 18, vemos que nuestro p valor es de 0.019 menor al nivel de 

significancia (0.000 < 0.05), por lo tanto, se acepta la Ha y se rechaza la Ho, se 

menciona que existe relación significativa entre la práctica de valores y el 

liderazgo directivo en las instituciones educativas de la provincia de Puno, 2021.  

El coeficiente de correlación de Rho – Spearman resultó = 0.378 el mismo que 

representa una correlación baja. 

4.3. Discusión de resultados  

Con base en los descubrimientos de este estudio, concluimos que hay una 

relación entre el liderazgo directo bajo la filosofía del engagement en las IE de la 

provincia de Puno, 2021, ello en vista que nuestro P – valor es menor al nivel de 

significancia (0.00 < 0.05) con un nivel de correlación 0.695. de manera que se 

aceptó la Ha y rechazar la Ho. 

Los hallazgos se compararon con los de otros estudios relacionados; Uno de 

esos estudios es el de Barden (2017). donde su objetivo principal determinar la 

relación entre el compromiso de los empleados y la SL en la SSA, en la cual la 

metodología que se empleó fue correlación para evaluar la relación entre la SL 

y el compromiso de los colaboradores entre los empleados de la Administración 

del Seguro Social (SSA), al igual que nuestra investigación se aceptó la Ha y se 

negó la Ho donde los resultados de correlación evidenciaron la existencia de una 

relación positiva entre el compromiso de los empleados y la SL. Otra 

investigación en la cual converge nuestros resultados es de Mendoza y Gutiérrez 

(2017) donde su objetivo principal es establecer la relación que se presenta entre 

el Engagement y el desempeño laboral en el personal que labora en el hospital 



49 

Santa Rosa de Puerto Maldonado, el diseño fue un estudio descriptivo 

correlacional, de corte transversal, los resultados convergen con los nuestros ya 

que llegan a la conclusión que de acuerdo la prueba de Rho de Spearman (r = 

0.896) presenta una correlación positiva alta, Se concluye que el engagement 

tiene una relación significativa con el rendimiento laboral para el cual se 

encuentra correlación. Este símbolo de que el desempeño laboral se satisface 

de manera directa al realizar trabajo de manera armoniosa., lo que no solo influye 

en la mejora de la corporación sino de sus empleados. Otra investigación en la 

cual converge nuestros resultados es de Grados (2018) donde su objetivo 

principal determinar el impacto, que la aplicación del Engagement tiene en las 

labores cotidianas que desempeñan los colaboradores de una IE superior 

privada. Investigación descriptivo correlacional y causal, analítica, los resultados 

convergen con los nuestros ya que llegan a la conclusión que La entidad tiene 

colaboradores que engaged y que tienen un alto vigor, lo que significa que ellos 

dan todo de manera voluntaria & desinteresada, Como resultado, no sólo 

cumplen con sus funciones laborales dentro de la empresa, sino que también 

demuestran un alto nivel de dedicación cuando es necesario. Esto es posible 

gracias al alto nivel de motivación de los empleados. Por último, los empleados 

muestran una actitud positiva, lo que sitúa la capacidad de absorción en una 

categoría superior. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA.  De acuerdo con el objetivo general, y conforme con la prueba de 

Rho de Spearman (r = 0. 695) evidencia una correlación positiva 

moderada, aceptando que existe relación significativa entre la 

filosofía engagement y el liderazgo directivo, en docentes de las 

Instituciones Educativas de la provincia de Puno. 

SEGUNDA.  Conforme con objetivo específico 1, concluimos que conforme a 

la prueba de Rho de Spearman (r = 0. 501) evidencia una 

correlación positiva moderada, aceptando que existe relación 

significativa entre la confianza en el trabajo y el liderazgo 

directivo, en maestros de las Instituciones Educativas de la 

provincia de Puno, así mismo hay un p -valor menor al nivel de 

significancia (0.001 < 0.05) rechazando la hipótesis nula y 

aceptando la hipótesis alterna. 

TERCERA. Conforme con objetivo específico 2, concluimos conforme a la 

prueba de Rho de Spearman (r = 0. 557) evidencia correlación 

positiva moderada, aceptando que existe relación significativa 

entre la confianza en el compromiso laboral y el liderazgo 

directivo, en docentes de las Instituciones Educativas de la 

provincia de Puno, así mismo se tiene un p -valor menor al nivel 

de significancia (0.000 < 0.05) rechazando la hipótesis nula y 

aceptando la hipótesis alterna. 
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CUARTA. Conforme con objetivo específico 3, concluimos conforme a la 

prueba de Rho de Spearman (r = 0. 398) evidencia correlación 

positiva baja, aceptando que existe relación significativa entre la 

práctica de valores y el liderazgo directivo, en docentes de las 

Instituciones Educativas de la provincia de Puno, así mismo se 

tiene un p -valor menor al nivel de significancia (0.019 < 0.05) 

rechazando la Ho y aceptando la Ha. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA.  Se aconseja a futuros investigadores contar con una población 

más extensa así mismo involucrar a los demás niveles de 

enseñanza. 

SEGUNDA.  Implementar cursos de formación en liderazgo transformador para 

educadores y directores con el objetivo de formar lideres como 

agentes de cambio y comprometidos con su institución. 

TERCERA. Fomentar nuevas investigaciones para establecer diagnósticos de 

gestión de los directores y mejorar su competencia de liderazgo. 

CUARTA. Fomentar la práctica de valores en las Instituciones Educativas 

con líderes transformacionales como modelos a seguir para que 

otros directivos mejoren su gestión. 
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Anexo 01. Matriz de consistencia 
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Anexo 02. Instrumentos de la investigación 
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Anexo 03. Cantidad de trabajadores docentes y administrativos de las 

instituciones educativas secundarias de la provincia de Puno, 2020. 
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