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RESUMEN 

El engagement laboral (EL) en los directores de instituciones educativas es un 

factor clave debido a su influencia directa en la calidad educativa y el desempeño 

institucional. En este contexto, la presente investigación tuvo como objetivo analizar la 

relación entre factores sociodemográficos y el EL en directores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local Chucuito Juli durante el año 2023. El estudio utilizó un enfoque no 

experimental con diseño correlacional transversal. La población incluyó 365 directores, 

de los cuales se seleccionó una muestra aleatoria estratificada de 187 participantes. Se 

aplicó una ficha sociodemográfica para evaluar variables como sexo, edad, formación 

superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución, situación laboral y escala 

magisterial. Para medir el nivel de EL se empleó el cuestionario Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES-17). Los resultados revelaron que el 51,3 % de los directores 

presenta un nivel alto de EL, reflejado también en las dimensiones de vigor, dedicación y 

absorción. Entre los factores analizados, únicamente la escala magisterial mostró una 

relación significativa con el EL (p = 0,04 < 0,05). Los demás factores, como sexo, edad, 

formación superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución y situación 

laboral no mostraron correlaciones significativas con el EL (p > 0,05). Se concluye que, 

aunque el EL de los directores es generalmente alto, solo la escala magisterial influye en 

su nivel. Este hallazgo resalta la necesidad de considerar políticas que fortalezcan este 

factor, optimizando así el liderazgo educativo y los resultados institucionales.  

Palabras clave: Engagement laboral, factores sociodemográficos, motivación 

laboral, profesores, remuneración y bienestar.  
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ABSTRACT 

 Work engagement (WE) among school principals is a key factor due to its direct 

influence on educational quality and institutional performance. In this context, the 

objective of this study was to analyze the relationship between sociodemographic factors 

and WE in principals from the Local Educational Management Unit Chucuito Juli during 

2023. The study employed a non-experimental, cross-sectional correlational design. The 

population consisted of 365 principals, from which a stratified random sample of 187 

participants was selected. A sociodemographic questionnaire was used to evaluate 

variables such as gender, age, higher education, educational level, geographic zone, type 

of institution, employment status, and teaching scale. The Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES-17) was used to measure the level of WE. The results showed that 51.3 % 

of principals exhibited a high level of WE, also reflected in the dimensions of vigor, 

dedication, and absorption. Among the analyzed factors, only the teaching scale 

demonstrated a significant relationship with WE (p = 0.04 < 0.05). Other factors, such as 

gender, age, higher education, educational level, geographic zone, type of institution, and 

employment status, showed no significant correlation with WE (p > 0.05). It is concluded 

that although the WE level among principals is generally high, only the teaching scale 

influences their engagement. This finding highlights the need to consider policies that 

strengthen this factor, thereby optimizing educational leadership and institutional 

outcomes.  

Keywords:  Remuneration and well-being, sociodemographic factors, teachers, 

work engagement, work motivation. 
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INTRODUCCIÓN 

La satisfacción y el compromiso laboral de los directores de instituciones 

educativas son temas de creciente relevancia en el ámbito de la gestión educativa. El 

engagement laboral, entendido como el nivel de dedicación y entusiasmo que un 

individuo muestra hacia su trabajo, se ha convertido en un indicador clave del éxito 

organizacional y de la calidad educativa. En este contexto, es fundamental investigar los 

factores que influyen en el engagement de los directores, considerando su impacto no solo 

en su desempeño, sino también en el clima laboral y en la satisfacción de los docentes y 

estudiantes. 

El liderazgo educativo desempeña un papel crucial en la creación de un ambiente 

de trabajo positivo. Según Molina y Collazos (2021), los directores deben preocuparse 

por la satisfacción de los docentes, fomentando un clima laboral que promueva el 

entusiasmo y el compromiso. Esto se alinea con la investigación de Martínez y Gil (2018), 

quienes subrayan la importancia de la satisfacción en la dirección escolar como un factor 

que mejora la motivación y el compromiso de los directores en su función. La satisfacción 

laboral de los directores no solo afecta su bienestar personal, sino que también influye en 

la calidad de la educación que se imparte en sus instituciones. 

Además, la relación entre los factores sociodemográficos y la satisfacción laboral 

es un área que merece atención. González (2014) sugiere que el nivel educativo y la 

experiencia en el cargo pueden ser predictores significativos de la satisfacción laboral. 

Esto implica que los directores con mayor formación y experiencia tienden a reportar 

niveles más altos de satisfacción, lo que podría estar relacionado con su capacidad para 

enfrentar los desafíos del liderazgo educativo. Por otro lado, Trinidad-López & Escobar-

Galindo (2022) destacan que los riesgos psicosociales en el entorno laboral pueden tener 

un efecto negativo en la satisfacción laboral, lo que sugiere que es crucial abordar estos 

factores para mejorar el engagement de los directores. 

La investigación sobre la satisfacción laboral en el contexto educativo también ha 

revelado que el clima organizacional y el estilo de liderazgo son determinantes clave. 

Ramery-Gelpi y Pérez Navío (2016) encontraron que un ambiente de trabajo positivo y 

un liderazgo efectivo están correlacionados con altos niveles de satisfacción laboral entre 

los directores. Esto se complementa con el estudio de Tejero-González y Fernández-Díaz 
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(2014), que concluye que la satisfacción laboral de los directores está influenciada por la 

calidad de las relaciones con su equipo y las condiciones laborales en las que operan.  

La investigación corresponde al área Gestión y Gerencia Administrativa. la línea 

de investigación es Relaciones Humanas y Clima Institucional. El objetivo de la 

investigación es determinar la relación entre los factores socioeconómicos y el 

engagement laboral en directores de instituciones educativas de Chucuito Juli – 2023. La 

investigación es de tipo no experimental con diseño correlacional, con muestreo 

probabilístico estratificado con un tamaño de muestra de 187 directores. 

El presente informe se estructura por capítulos y es como sigue; capítulo I la 

Revisión de Literatura que comprende el marco teórico y los antecedentes, capítulo II que 

Planteamiento del Problema que comprende; la identificación del problema, enunciado 

del problema, justificación, objetivos e hipótesis, en el capítulo III Materiales y Métodos 

que comprende lugar de estudios, población, muestra, método de investigación y 

descripción detallada de métodos por objetivos específicos y el capítulo IV Resultados y 

Discusión, finalmente se presenta las conclusiones, sugerencias y anexos de la 

investigación. 
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CAPÍTULO I 

1REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1 Marco teórico 

1.1.1 Factores sociodemográficos 

Los factores sociodemográficos son características específicas de las 

personas que combinan aspectos sociales y demográficos y que permiten describir 

y analizar el comportamiento, las condiciones de vida, y las diferencias o 

desigualdades entre grupos poblacionales. Estos factores incluyen variables como 

la edad, género, nivel educativo, estado civil, ocupación, ingresos económicos, 

lugar de residencia (urbano/rural), religión, etnia, y otros elementos contextuales 

que influyen en las dinámicas sociales y económicas de las personas. 

En el ámbito de la investigación, los factores sociodemográficos son 

cruciales para comprender cómo las características individuales y grupales afectan 

diferentes fenómenos, tales como el acceso a recursos, las percepciones sociales, 

los patrones de consumo, o las inequidades en áreas como la salud, educación y 

empleo. Además, son frecuentemente utilizados como variables independientes, 

de control o moderadoras en estudios cuantitativos y cualitativos. 

1.1.2 Engagement laboral 

A. Definición de engagement laboral  

El engagement laboral, traducido frecuentemente como 

“compromiso laboral”, se refiere a un estado emocional positivo y 

satisfactorio que los trabajadores experimentan hacia su labor. Según 

Schaufeli y Bakker (2004) este constructo incluye tres dimensiones 

fundamentales: vigor, dedicación y absorción. El vigor implica altos 

niveles de energía y resiliencia en el trabajo; la dedicación se relaciona con 

un fuerte involucramiento emocional y sentido de significancia hacia la 

tarea, y la absorción refiere a una total concentración en las actividades 

laborales, a tal punto que el tiempo parece pasar rápidamente. Este 

concepto se encuentra en la intersección de la psicología positiva y la 
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gestión organizacional, promoviendo una fuerza laboral más productiva y 

satisfecha (Xing, 2022). 

Es importante distinguir entre engagement laboral y satisfacción 

laboral, términos que a menudo se utilizan de manera intercambiable 

(Anaya y López-Martín, 2015). Mientras que la satisfacción laboral refleja 

el grado en que un empleado está contento con su trabajo, el engagement 

implica un compromiso activo, energía y dedicación hacia las tareas. Un 

empleado puede estar satisfecho con su trabajo debido a factores externos 

como el salario o la estabilidad laboral, pero no necesariamente estar 

comprometido. Por lo tanto, el engagement laboral se considera una forma 

más profunda y activa de conexión emocional y cognitiva con el trabajo 

(Tomás et al., 2019). 

El engagement no surge de manera espontánea, sino que es el 

resultado de diversos factores individuales, organizacionales y 

contextuales. Entre los principales impulsores se encuentran el liderazgo 

transformacional, el diseño de trabajo significativo, la retroalimentación 

positiva, las oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio entre 

las demandas y recursos laborales (V. N. Valero-Ancco et al., 2023). Estos 

elementos crean un entorno que facilita la conexión emocional y cognitiva 

de los empleados con sus roles.  

Numerosos estudios han demostrado que el engagement laboral 

está positivamente relacionado con el desempeño en el trabajo. Los 

empleados comprometidos tienden a ser más productivos, innovadores y 

orientados a objetivos, lo que contribuye al éxito organizacional . Además, 

este compromiso no solo beneficia a la organización, sino también al 

propio empleado, al promover su desarrollo personal y profesional 

(Yslado et al., 2021). 

El engagement laboral también está vinculado al bienestar 

psicológico de los empleados (Berrocal, 2023). Según la psicología 

positiva, los empleados comprometidos son más felices, menos propensos 

al agotamiento emocional y más capaces de manejar el estrés laboral (Ilaja 

y Reyes, 2016). Además, experimentan mayores niveles de satisfacción 
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vital, lo que refuerza su percepción de la vida como significativa y 

equilibrada (Boix et al., 2021). 

Las organizaciones pueden implementar diversas estrategias para 

fomentar el engagement laboral, como desarrollar programas de 

formación en liderazgo, diseñar políticas de reconocimiento y 

recompensas, y ofrecer oportunidades de desarrollo personal (García-

Balsas y Planelles Almeida, 2023). Además, la creación de un entorno 

laboral inclusivo y colaborativo donde los empleados se sientan valorados 

y escuchados es fundamental para construir una cultura de engagement. El 

compromiso no solo se traduce en beneficios organizacionales, sino 

también en una fuerza laboral más saludable y motivada (Solís et al., 

2016). 

B. Dimensiones del engagement laboral 

B.1 El vigor  

El vigor, una de las dimensiones principales del engagement 

laboral, se caracteriza por altos niveles de energía y disposición para 

enfrentar los retos laborales. Los empleados con vigor no solo son 

resilientes frente a las dificultades, sino que también demuestran 

entusiasmo y persistencia, incluso ante tareas complejas (Diestra et al., 

2023). Este componente está asociado con una salud mental positiva, ya 

que los empleados vigorosos suelen interpretar las demandas laborales 

como oportunidades en lugar de amenazas, potenciando su rendimiento. 

Entre las principales características de la dimensión vigor en 

directores de instituciones educativas se tiene:  

La alta energía para liderar múltiples procesos, el vigor en un 

director de institución educativa se refleja en su capacidad para 

mantenerse enérgico incluso frente a las largas jornadas de trabajo. La 

gestión escolar implica tareas administrativas, pedagógicas y de 

interacción con estudiantes, docentes, padres de familia y autoridades. Un 

director con alto vigor puede abordar estas múltiples demandas con 
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entusiasmo, evitando el agotamiento prematuro y promoviendo un 

ambiente de trabajo positivo. 

La resiliencia frente a desafíos, en el ámbito educativo, los 

directores enfrentan desafíos como la gestión de recursos limitados, 

conflictos interpersonales, implementación de nuevas políticas y la 

presión por resultados académicos. La resiliencia, como parte del vigor, 

les permite enfrentar estas adversidades con determinación, buscar 

soluciones efectivas y aprender de las dificultades sin que estas afecten su 

desempeño o motivación. 

La disposición para asumir un rol activo, el vigor se caracteriza por 

una disposición constante a actuar de manera proactiva y no reactiva. En 

el caso de los directores, esto se traduce en la iniciativa para identificar 

áreas de mejora en la escuela, implementar cambios necesarios y liderar 

proyectos que beneficien a la comunidad educativa. Su energía y 

disposición contagian a los docentes y estudiantes, generando un efecto 

multiplicador en el compromiso colectivo. 

La persistencia en el cumplimiento de objetivos, los directores con 

alto vigor demuestran una persistencia notable para alcanzar las metas 

institucionales, incluso cuando estas implican esfuerzos prolongados y 

obstáculos significativos. Esta característica es fundamental para 

mantener la dirección estratégica de la institución, asegurándose de que 

las políticas y programas educativos se implementen de manera efectiva. 

La capacidad para inspirar y motivar al equipo docente, el vigor de 

un director se manifiesta en su habilidad para inspirar a su equipo de 

docentes, alentándolos a comprometerse con los objetivos institucionales. 

Su energía y entusiasmo actúan como un catalizador, motivando a otros a 

mejorar su desempeño y a superar los desafíos del entorno educativo. 

El enfoque dinámico y flexible, el vigor también incluye la 

capacidad de adaptarse a cambios y mantener una actitud positiva ante 

nuevas exigencias. En un contexto educativo, donde las políticas y 

necesidades pueden variar rápidamente, un director vigoroso es capaz de 
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mantener su dinamismo y flexibilidad, buscando soluciones innovadoras 

que beneficien a la institución. 

La gestión efectiva del tiempo y priorización, el vigor está 

relacionado con una gestión eficiente del tiempo. Un director con esta 

cualidad organiza y prioriza tareas de manera que su energía se invierta en 

las actividades más críticas. Este enfoque asegura que las 

responsabilidades administrativas no  nterfieran con el liderazgo 

pedagógico, permitiéndole dedicar tiempo de calidad a la mejora de los 

procesos de enseñanza y aprendizaje. 

El compromiso con la formación profesional continua, un director 

con alto vigor busca activamente oportunidades para desarrollar sus 

habilidades y conocimientos. Reconoce que el aprendizaje continuo es 

esencial para mantenerse actualizado en un entorno educativo en constante 

cambio y utiliza su energía para participar en capacitaciones, 

investigaciones y actividades que enriquezcan su liderazgo. 

Promoción de una cultura escolar positiva, el vigor de un director 

se traduce en la promoción de una cultura escolar enérgica y optimista. 

Este líder crea un ambiente donde estudiantes y docentes se sienten 

valorados, fomentando el entusiasmo por aprender y enseñar. Este enfoque 

impacta positivamente en el clima organizacional, mejorando la 

satisfacción y el rendimiento de toda la comunidad educativa. 

El manejo del estrés laboral, aunque el estrés es inherente al rol de 

un director, aquellos con alto vigor pueden manejarlo de manera efectiva, 

utilizando su energía para canalizar las presiones hacia la búsqueda de 

soluciones. Esta capacidad de gestionar el estrés les permite mantener la 

calma, tomar decisiones acertadas y mantener un enfoque constructivo en 

situaciones críticas. 

B.2 La dedicación 

La dedicación representa una conexión emocional profunda hacia 

el trabajo, marcada por sentimientos de significancia, entusiasmo e 

inspiración. Un empleado dedicado no solo cumple con sus 
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responsabilidades, sino que también siente orgullo y propósito en sus 

logros (Peralta et al., 2023). Este componente es esencial en contextos 

laborales donde los valores organizacionales y personales están alineados, 

promoviendo una cultura de compromiso mutuo entre el trabajador y la 

organización. 

Entre las principales características de la dimensión dedicación en 

directores de instituciones educativas se tiene:  

La identificación con la misión educativa, un director dedicado se 

identifica profundamente con la misión y visión de la institución educativa 

que lidera. Esto implica sentir un fuerte propósito y orgullo al desempeñar 

su rol, considerando su trabajo no solo como un empleo, sino como una 

contribución significativa al desarrollo social y educativo de la 

comunidad. 

El compromiso emocional hacia el bienestar institucional, la 

dedicación se manifiesta en el compromiso del director con el bienestar 

integral de la institución. Este compromiso se traduce en esfuerzos 

constantes para mejorar los procesos educativos, garantizar un ambiente 

seguro y propicio para el aprendizaje, y promover la equidad y la inclusión 

en todos los niveles. 

El entusiasmo por los desafíos del rol, el entusiasmo es una 

característica clave de la dedicación. Un director con alto nivel de 

dedicación aborda los desafíos y cambios del entorno educativo con una 

actitud positiva, considerándolos como oportunidades para innovar y 

crecer. Este entusiasmo motiva a los docentes y estudiantes, generando un 

efecto transformador en la cultura escolar. 

La priorización de la calidad educativa, un director dedicado 

prioriza la calidad en todos los aspectos de la gestión escolar. Esto incluye 

establecer estándares altos para los procesos de enseñanza-aprendizaje, 

fomentar el desarrollo profesional de los docentes y garantizar que las 

políticas y estrategias educativas estén alineadas con las mejores prácticas 

pedagógicas. 
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La empatía y conexión con la comunidad educativa, la dedicación 

implica una conexión emocional genuina con la comunidad educativa, 

incluyendo docentes, estudiantes y familias. Un director con esta cualidad 

escucha activamente las necesidades y preocupaciones de todos los 

actores, construyendo relaciones basadas en el respeto y la confianza. 

La promoción de valores institucionales, un director dedicado se 

convierte en un defensor activo de los valores de la institución, como la 

responsabilidad, la excelencia, la cooperación y el respeto. Estos valores 

no solo los comunica, sino que también los modela en su comportamiento 

diario, inspirando a la comunidad educativa a seguir su ejemplo. 

La persistencia para superar obstáculos, la dedicación se 

caracteriza por una fuerte perseverancia ante las dificultades. Un director 

con esta cualidad no se desanima fácilmente por las limitaciones de 

recursos, conflictos o cambios en las políticas educativas. En cambio, 

encuentra soluciones creativas y mantiene una actitud constructiva para 

superar los retos. 

La visión a largo plazo, un director dedicado tiene una perspectiva 

estratégica, enfocándose en metas a largo plazo que aseguren la 

sostenibilidad y el progreso de la institución educativa. Esta visión lo 

motiva a trabajar con determinación para construir un legado de impacto 

positivo en la comunidad escolar. 

La inspiración para el equipo docente, la dedicación de un director 

tiene un efecto multiplicador en el compromiso de los docentes. Su 

entusiasmo y sentido de propósito inspiran al equipo docente a 

involucrarse más profundamente en sus propias prácticas pedagógicas y a 

esforzarse por alcanzar los objetivos institucionales. 

El compromiso con la mejora continua, un director dedicado nunca 

se conforma con el statu quo. Esta característica lo impulsa a buscar 

constantemente oportunidades de mejora, tanto a nivel personal como 

institucional. Participa activamente en capacitaciones, investigaciones y 

proyectos innovadores que beneficien a la comunidad escolar. 
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El reconocimiento del esfuerzo del equipo, la dedicación también 

implica valorar y reconocer el trabajo de los demás. Un director 

comprometido celebra los logros de su equipo y fomenta una cultura de 

gratitud, fortaleciendo así las relaciones interpersonales y el sentido de 

pertenencia. 

La resiliencia emocional en situaciones de crisis, la capacidad de 

mantener la dedicación incluso en momentos de crisis es una característica 

esencial en un director. Esta resiliencia le permite actuar con calma y 

determinación, garantizando que la institución pueda superar los desafíos 

sin comprometer su misión educativa. 

El enfoque en el impacto positivo, un director dedicado mide su 

éxito no solo en términos administrativos, sino también en el impacto 

positivo que genera en los estudiantes, docentes y la comunidad en 

general. Esta orientación hacia los resultados significativos lo motiva a dar 

lo mejor de sí cada día. 

B.3 La absorción  

La absorción describe el estado de inmersión total en el trabajo, 

donde los empleados se sienten completamente concentrados y encuentran 

difícil desconectarse de sus tareas (Orgambídez-Ramos y Borrego-Alés, 

2017). Este fenómeno está relacionado con el concepto de flujo (flow) 

donde las personas experimentan un alto nivel de atención y disfrute en 

sus actividades, lo que contribuye a una experiencia laboral más 

significativa y productiva. 

Entre las principales características de la dimensión absorción en 

directores de instituciones educativas se tiene: 

La concentración plena en las actividades laborales, un director 

que presenta un alto nivel de absorción se caracteriza por una profunda 

concentración en sus tareas. Esto incluye analizar y resolver problemas, 

supervisar el desempeño docente, evaluar políticas escolares y diseñar 

estrategias para mejorar los resultados educativos. Esta capacidad para 
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enfocarse le permite gestionar múltiples responsabilidades con eficiencia 

y precisión. 

La inmersión total en la gestión escolar, la absorción implica estar 

completamente involucrado en las actividades del día a día, lo que en el 

caso de un director significa liderar reuniones, interactuar con la 

comunidad educativa y tomar decisiones estratégicas. Esta inmersión les 

permite abordar sus responsabilidades con compromiso y dedicación, 

incluso cuando enfrentan jornadas largas o demandas imprevistas. 

La percepción alterada del tiempo, un director con un alto nivel de 

absorción a menudo experimenta una percepción alterada del tiempo 

mientras realiza su trabajo. Las largas horas dedicadas a planificar 

estrategias educativas, supervisar programas y atender conflictos pueden 

parecerle más breves debido a su alto nivel de concentración y 

compromiso con las tareas. 

La capacidad para mantener el enfoque bajo presión, la absorción 

permite a los directores mantener su enfoque incluso en situaciones de alta 

presión, como resolver problemas urgentes, gestionar conflictos entre 

docentes o estudiantes, y responder a las demandas de las autoridades 

educativas. Esta característica les permite mantener la calma y tomar 

decisiones informadas sin distraerse por factores externos. 

La fluidez en la resolución de problemas, la absorción facilita un 

estado de flujo en el cual los directores resuelven problemas de manera 

creativa y eficaz. Su inmersión les permite identificar rápidamente las 

causas de los problemas y proponer soluciones que beneficien a la 

comunidad educativa. 

El foco en la calidad de los resultados, la absorción está asociada 

con una atención detallada a la calidad de los resultados. Un director 

inmerso en sus responsabilidades pone énfasis en asegurar que los 

objetivos institucionales, como la mejora del aprendizaje estudiantil y el 

desarrollo profesional docente, se alcancen de manera efectiva y con altos 

estándares. 
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La conexión emocional con el trabajo, la absorción también 

implica una conexión emocional con las actividades laborales. En el caso 

de un director, esta conexión se traduce en un compromiso genuino con la 

mejora continua de la institución, la creación de un ambiente de 

aprendizaje positivo y el bienestar de la comunidad escolar. 

La flexibilidad cognitiva, un director con un alto nivel de absorción 

puede cambiar rápidamente su enfoque entre diferentes tareas sin perder 

la calidad de su trabajo. Esto es fundamental en un entorno escolar, donde 

las prioridades pueden cambiar de un momento a otro, como atender 

emergencias o ajustar estrategias pedagógicas en función de nuevas 

normativas. 

La resiliencia frente a distracciones externas, la capacidad de 

absorberse en el trabajo permite a los directores minimizar las 

distracciones externas, como problemas administrativos menores o 

interrupciones no planificadas. Esto les ayuda a mantener un enfoque claro 

en las prioridades estratégicas de la institución. 

La satisfacción intrínseca en el desempeño del rol, la absorción 

está asociada con altos niveles de satisfacción intrínseca, ya que los 

directores sienten que su trabajo tiene un propósito significativo. Esta 

satisfacción refuerza su compromiso y motivación, creando un ciclo 

positivo que beneficia tanto al director como a la institución educativa. 

La profundidad en la planificación y ejecución, la absorción 

permite a los directores dedicar tiempo y esfuerzo sustanciales a la 

planificación y ejecución de estrategias clave. Esto incluye la creación de 

programas de mejora continua, la supervisión de proyectos educativos y 

el establecimiento de metas a largo plazo. 

La promoción de una cultura de excelencia, un director altamente 

absorbido en su trabajo tiende a promover una cultura organizacional 

enfocada en la excelencia. Su ejemplo de compromiso y dedicación inspira 

al personal docente y administrativo a replicar este nivel de inmersión en 

sus propias responsabilidades. 
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El enfoque orientado al detalle, la absorción permite a los 

directores prestar atención a los detalles más finos de las operaciones 

escolares, desde la revisión de informes hasta la supervisión de actividades 

específicas. Esta característica asegura que se minimicen errores y se 

maximice la calidad en todos los aspectos de la gestión. 

El equilibrio entre compromiso y bienestar, aunque la absorción 

implica una alta dedicación, también es importante que los directores 

mantengan un equilibrio saludable entre su trabajo y su vida personal. 

Aquellos con un nivel óptimo de absorción saben cómo gestionar su 

tiempo y energía para evitar el agotamiento y mantener un rendimiento 

sostenible. 

C. Importancia del engagement en el ámbito educativo 

El engagement en el ámbito educativo se ha convertido en un tema 

de gran relevancia, ya que influye directamente en la calidad de la 

enseñanza y el aprendizaje. Este compromiso no solo se refiere a la 

motivación y dedicación de los docentes, sino que también abarca la 

participación activa de los estudiantes en su proceso educativo. Un alto 

nivel de engagement se asocia con mejores resultados académicos, mayor 

satisfacción laboral y un ambiente escolar más positivo. Según Marques-

Firmino et al. (2023), la implementación de plataformas de aprendizaje 

bien diseñadas puede facilitar el engagement al promover la colaboración 

y el intercambio de ideas entre estudiantes y docentes, lo que a su vez 

mejora la eficiencia y eficacia del aprendizaje. Este enfoque resalta la 

importancia de crear entornos educativos que fomenten la interacción y el 

compromiso, elementos esenciales para el éxito académico. 

Además, el contexto actual, marcado por la pandemia y la 

transición hacia la educación virtual, ha puesto de manifiesto la necesidad 

de estrategias que mantengan el engagement de los estudiantes y docentes. 

Tejedor et al. (2020) destacan que la enseñanza virtual ha presentado 

desafíos significativos, pero también oportunidades para redefinir el 

compromiso educativo. La capacidad de adaptarse a nuevas tecnologías y 

metodologías es crucial para mantener el interés y la motivación en un 
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entorno de aprendizaje que ha cambiado drásticamente. La educación 

mediada por internet, como señala  García-Chitiva (2021), ha 

transformado los paradigmas de enseñanza, permitiendo que el 

aprendizaje colaborativo se convierta en una metodología efectiva para 

fomentar el engagement. Esta transformación no solo beneficia a los 

estudiantes, sino que también empodera a los docentes, quienes pueden 

explorar nuevas formas de interacción y enseñanza. 

Por otro lado, el desarrollo de habilidades socioemocionales se ha 

identificado como un componente clave para mejorar el engagement en el 

ámbito educativo. Hernández et al. (2022) enfatizan la necesidad de 

integrar estas habilidades en el currículo, ya que contribuyen a la 

convivencia armónica y a la comunicación asertiva en el aula. La 

educación emocional no solo enriquece la experiencia de aprendizaje, sino 

que también prepara a los estudiantes para enfrentar desafíos en su vida 

personal y profesional. En este sentido, la promoción de un ambiente 

educativo que valore el engagement y las habilidades socioemocionales 

puede resultar en un impacto positivo en la calidad de la educación, 

creando un ciclo virtuoso donde el compromiso de los docentes y 

estudiantes se retroalimenta, mejorando así los resultados académicos y el 

bienestar general en las instituciones educativas. 

1.1.3 Engagement laboral en directores de instituciones educativas 

El engagement laboral en los directores de instituciones educativas tiene 

particularidades que lo distinguen debido a la naturaleza de sus responsabilidades 

y al contexto en el que desempeñan su labor. 

Por ejemplo, los directores de instituciones educativas suelen estar 

profundamente comprometidos con la misión educativa, viendo su trabajo como 

una oportunidad para impactar positivamente en la formación integral de 

estudiantes y en la calidad del aprendizaje. Este sentido de propósito refuerza su 

dedicación, ayudándoles a superar retos organizacionales y contextuales 

(Adrianzen-Moscol et al., 2021). 
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Además, enfrentan una gran variedad de demandas, como la gestión 

administrativa, la supervisión pedagógica y la resolución de conflictos. Los 

directores con alto engagement demuestran vigor, caracterizado por su energía, 

resiliencia y disposición para enfrentar estas demandas, incluso en contextos 

adversos como recursos limitados o cambios en políticas educativas. El 

compromiso de los directores trasciende la administración y se centra en el 

liderazgo pedagógico (Sánchez-García, 2022). Esto implica inspirar a los 

docentes, fomentar el desarrollo profesional continuo y garantizar que las 

prácticas educativas se alineen con los objetivos institucionales. Su dedicación se 

refleja en el entusiasmo y orgullo con que lideran los procesos educativos. 

Así también, los directores comprometidos suelen involucrarse 

profundamente en la planeación estratégica de la institución. Su absorción se 

manifiesta en la capacidad de concentrarse intensamente en diseñar y supervisar 

proyectos innovadores, políticas educativas y estrategias para mejorar los 

indicadores de calidad educativa (De-Vera, 2022). Una característica distintiva del 

engagement laboral en los directores es su capacidad para construir relaciones 

sólidas con los diferentes actores de la comunidad educativa. Este compromiso se 

traduce en empatía, comunicación abierta y esfuerzos constantes por fortalecer la 

colaboración entre docentes, estudiantes, padres de familia y autoridades 

educativas. 

Por otra parte, los directores con alto engagement tienden a ser proactivos 

en la búsqueda e implementación de innovaciones educativas. Se muestran 

interesados en adoptar nuevas tecnologías, metodologías de enseñanza y prácticas 

organizativas que beneficien tanto a los estudiantes como al personal docente. El 

rol de director implica enfrentar presiones significativas, como la gestión de 

recursos limitados, la resolución de conflictos y el cumplimiento de normativas. 

Aquellos con engagement laboral presentan altos niveles de resiliencia, lo que les 

permite manejar el estrés de manera constructiva y mantener una perspectiva 

positiva frente a las dificultades (Li y Chen, 2021). 

El engagement de los directores impacta directamente en la cultura 

organizacional. Su entusiasmo y dedicación tienden a ser contagiosos, motivando 

a los docentes y otros colaboradores a comprometerse más con los objetivos 
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institucionales. Esta influencia contribuye a la creación de un ambiente laboral 

más positivo y orientado al logro. Los directores comprometidos buscan 

activamente oportunidades para su crecimiento profesional, ya sea mediante 

cursos, talleres o investigaciones educativas. Consideran que su desarrollo 

personal está intrínsecamente relacionado con la mejora de la calidad educativa 

de la institución que lideran. 

El engagement laboral en los directores se refleja en su visión estratégica 

a largo plazo. Más allá de las tareas cotidianas, se enfocan en construir una 

institución educativa sólida, con metas claras en áreas como el rendimiento 

académico, la formación integral de los estudiantes y el posicionamiento de la 

institución en la comunidad. 

1.1.4 Liderazgo educativo y engagement laboral 

A. El rol del director en las instituciones educativas 

El rol del director en las instituciones educativas es fundamental 

para el éxito y la calidad del proceso educativo. Los directores no solo son 

responsables de la administración y gestión de los recursos, sino que 

también desempeñan un papel crucial en la creación de un ambiente 

escolar positivo y motivador. Según Peña y Sémbler (2019), la autoridad 

del director puede verse debilitada por la influencia de otros actores dentro 

del sistema educativo, lo que limita su capacidad para abordar conflictos 

y tomar decisiones efectivas. Sin embargo, un liderazgo sólido y efectivo 

puede contrarrestar estas limitaciones, permitiendo a los directores 

movilizar a la comunidad educativa hacia objetivos comunes y mejorar la 

dinámica escolar. 

El liderazgo efectivo en el ámbito educativo se traduce en 

relaciones interpersonales positivas entre docentes y estudiantes, lo que a 

su vez impacta en el rendimiento académico y el bienestar general de la 

comunidad escolar. Parra y Silva (2020) destacan que un director que 

maneja su entorno de manera amigable y que delega responsabilidades 

puede reducir conflictos y fomentar un clima de colaboración. Este tipo de 

liderazgo no solo beneficia a los docentes, sino que también crea un 
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ambiente propicio para el aprendizaje de los estudiantes. La capacidad del 

director para establecer relaciones interpersonales sólidas es, por tanto, un 

factor determinante en la efectividad de la institución educativa. 

Además, el director debe ser un agente de cambio que adapte su 

estilo de liderazgo a las necesidades del contexto educativo en el que 

opera. García-Martínez y Cerdas-Montano (2019) enfatizan que los 

directores deben transformar los intereses individuales en esfuerzos 

colectivos, lo que representa un desafío significativo en la gestión 

educativa. La adaptabilidad y la capacidad de liderazgo son esenciales 

para enfrentar los constantes cambios en el ámbito educativo, 

especialmente en un entorno global que demanda innovación y 

flexibilidad. En este sentido, los directores deben estar preparados para 

liderar en tiempos de crisis y cambio, como se evidenció durante la 

pandemia de COVID-19, donde la gestión del liderazgo educativo se 

volvió crucial para mantener la continuidad del aprendizaje y el bienestar 

de la comunidad escolar (De-La-Cruz-Castro et al., 2023). 

B. Liderazgo pedagógico como base para el engagement laboral 

El liderazgo pedagógico se erige como un pilar fundamental para 

el engagement laboral en las instituciones educativas. Este tipo de 

liderazgo no solo se centra en la gestión administrativa, sino que también 

se enfoca en el desarrollo profesional de los docentes y en la creación de 

un ambiente de aprendizaje positivo. Según Parra y Silva (2020), un 

liderazgo efectivo permite a los directores manejar su entorno de manera 

amigable, lo que se traduce en una disminución de conflictos y en una 

mayor cohesión dentro de la comunidad educativa. Este enfoque no solo 

beneficia a los docentes, sino que también impacta positivamente en la 

motivación y el compromiso de los estudiantes, creando un ciclo virtuoso 

donde el engagement se retroalimenta. 

Además, el liderazgo pedagógico fomenta la colaboración y el 

trabajo en equipo entre los docentes, lo que es esencial para el desarrollo 

de una cultura escolar sólida. Martínez-Vargas & Rivera-Porras (2019) 

destacan que el bienestar laboral está intrínsecamente relacionado con la 
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percepción que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo. Un 

director que promueve un liderazgo pedagógico inclusivo y participativo 

puede aumentar la autoeficacia de los docentes, lo que a su vez reduce el 

estrés y mejora la satisfacción laboral. Este tipo de liderazgo no solo se 

traduce en un ambiente de trabajo más saludable, sino que también 

potencia el compromiso de los docentes hacia su labor, lo que se refleja en 

una mejora en la calidad educativa. 

Por otro lado, el liderazgo pedagógico también se relaciona con la 

implementación de prácticas innovadoras que pueden aumentar el 

engagement laboral. Sanclemente et al. (2017) sugieren que un liderazgo 

orientado a objetivos y a la justicia en el entorno laboral puede ser un 

factor determinante para el compromiso de los docentes. La capacidad de 

un director para inspirar y motivar a su equipo, así como para establecer 

metas claras y alcanzables, es crucial para fomentar un ambiente donde los 

docentes se sientan valorados y comprometidos. En este sentido, el 

liderazgo pedagógico no solo se limita a la gestión de recursos, sino que 

se convierte en un motor de cambio que impulsa la mejora continua en las 

instituciones educativas, beneficiando tanto a los docentes como a los 

estudiantes. 

1.2 Antecedentes 

En la presente investigación se considera los siguientes antecedentes: 

1.2.1 Internacionales 

Ortiz-Isabeles y García-Avitia (2023) en su estudio con diseño transversal, 

descriptivo, comparativo y correlacional, analizaron la relación entre los niveles 

de engagement laboral y diversas variables sociodemográficas, económicas y 

laborales en una muestra de 293 trabajadores de 27 organizaciones en Colima, 

México. Los resultados indican una correlación positiva significativa entre el 

engagement laboral y la edad, así como diferencias significativas en la dedicación 

por género, siendo las mujeres quienes presentan niveles más altos. Además, los 

trabajadores con estudios técnicos muestran niveles de participación superiores, 

aunque la única diferencia significativa se dio en comparación con aquellos con 
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nivel máximo de bachillerato. Se concluye que solo algunas de las variables 

estudiadas están relacionadas significativamente con el engagement laboral, 

destacando la necesidad de realizar investigaciones adicionales en México y otros 

contextos para comprender mejor esta variable clave del bienestar organizacional. 

Raza (2017) en un estudio explicativo con diseño no experimental y causal 

comparativo, analizó las diferencias en la satisfacción estudiantil en relación con 

los niveles de engagement laboral de los docentes, incluyendo sus dimensiones de 

vigor, dedicación y absorción. Se evaluó a 26 docentes y 784 estudiantes del Área 

Académica de Gestión durante un trimestre del ciclo 2016-2017. Los resultados 

muestran que el nivel general de engagement laboral en los docentes es alto y no 

varía significativamente por edad o antigüedad. Además, los docentes con 

mayores valores de vigor recibieron evaluaciones más altas en su capacidad para 

fomentar un ambiente de participación en el aula. Este hallazgo destaca la 

importancia del vigor en el impacto docente sobre la satisfacción estudiantil. 

Gómez-González y Gallardo-Echenique (2023) en un estudio cuantitativo, 

analizó la relación entre la satisfacción con la comunicación y el engagement 

laboral en colaboradores de empresas sociales. Los resultados mostraron una 

relación fuerte, positiva y directa entre ambas variables. Se identificó que el vigor 

y la dedicación, dimensiones del engagement, fueron significativamente 

influenciados por componentes como la perspectiva organizacional, la 

integración, la retroalimentación y la calidad de los medios de comunicación. Este 

hallazgo resalta la importancia de una comunicación organizacional efectiva para 

fortalecer el compromiso laboral. 

Raza, (2021) en un estudio descriptivo, utilizó la encuesta UWES y un 

cuestionario de evaluación docente para analizar la relación entre el engagement 

laboral de los docentes y la satisfacción de los estudiantes de posgrado. Con una 

muestra de 26 docentes y 784 estudiantes, los resultados evidenciaron que los 

docentes con mayores niveles de vigor fueron mejor evaluados por su capacidad 

para generar un ambiente participativo en el aula. El estudio concluye que 

fomentar el engagement laboral, particularmente el vigor, puede ser clave para 

mejorar la percepción estudiantil, y sugiere la implementación de políticas 

orientadas a fortalecer la gestión docente. 
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Padilla-Lugo y González-Hernández (2024) en un estudio correlacional 

con enfoque multidisciplinario, exploró la relación entre el engagement laboral y 

los comportamientos cívicos organizacionales en 280 trabajadores universitarios 

de dos instituciones públicas mexicanas. Los hallazgos revelan que un mayor 

engagement laboral, caracterizado por estados mentales positivos, repercute en el 

incremento de conductas prosociales discrecionales, favoreciendo la innovación 

y el desarrollo sostenible en las organizaciones. El estudio destaca su relevancia 

en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, particularmente en la promoción de 

instituciones eficaces (ODS16) y una educación de calidad e inclusiva (ODS4). 

Acosta y González (2017) investigó el engagement laboral en los 

trabajadores administrativos de la Universidad Cooperativa de Colombia, sede 

Villavicencio. Basándose en el modelo de Bakker, Demerouti y Xanthopoulou 

(2011), el estudio analizó las dimensiones de vigor, absorción y dedicación como 

indicadores del compromiso laboral. Los resultados evidenciaron que estas 

características permiten describir los aspectos necesarios para mantener una 

organización saludable, destacando el engagement como un estado mental 

positivo y satisfactorio que impulsa el desempeño y bienestar en el trabajo. 

Hua et al. (2024) en un análisis cuantitativo basado en el modelo de 

mediación de Grandey (2000), examinaron las estrategias de trabajo emocional 

(ELS) de 636 docentes chinos durante la enseñanza en línea. Utilizando un 

modelo de ecuaciones estructurales, se identificó que el conocimiento pedagógico 

tecnológico (TPACK) y el liderazgo de información escolar percibido (PSIL) 

tienen efectos protectores sobre la salud mental mediante las ELS. Además, se 

resaltó el papel de la carga alostática en la relación entre el agotamiento 

emocional, la depresión y la ansiedad. Este estudio propone estrategias prácticas 

para abordar los desafíos del bienestar docente en tiempos de pandemia. 

Lam y Cheung (2024) investigaron cómo la inteligencia cultural (CQ) y el 

trabajo emocional (EL) influyen en la satisfacción laboral (JS) de empleados de 

hoteles en Hong Kong. Con una muestra de 719 trabajadores, los hallazgos 

mostraron que la dimensión de EL “expresión de emociones naturalmente 

sentidas” media la relación entre CQ y JS. Este estudio destaca la relevancia de 
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desarrollar CQ y habilidades de EL para mejorar la satisfacción laboral en 

entornos multiculturales, contribuyendo al bienestar organizacional. 

Huang y Yin (2024) realizaron un análisis multinivel para explorar los 

efectos mediadores de las estrategias de trabajo emocional entre el liderazgo 

paternalista y los resultados docentes. En una muestra de 1,384 docentes, se 

encontró que la benevolencia se relaciona positivamente con estrategias de trabajo 

emocional profundo y expresión de emociones naturales, mientras que el 

autoritarismo se asocia con el trabajo emocional superficial. La benevolencia tuvo 

un impacto positivo en el engagement laboral, mientras que el autoritarismo 

influenció la intención de rotación. Estos hallazgos destacan la importancia de las 

dimensiones del liderazgo paternalista en el bienestar laboral. 

Guo (2023) basándose en el modelo de manejo emocional de Grandey, 

examinó cómo el trabajo emocional afecta el agotamiento laboral en 276 

periodistas chinos. Los resultados mostraron que las demandas emocionales 

incrementan el agotamiento, pero las estrategias de afrontamiento enfocadas en 

problemas ayudan a reducir sus efectos. Este estudio aporta nuevas perspectivas 

sobre la relación entre trabajo emocional, agotamiento y estrategias de 

afrontamiento en el ámbito del periodismo. 

Palacios et al. (2022) analizaron la relación entre las habilidades 

interpersonales y el engagement laboral en 228 empleados administrativos de 

origen policial y militar de una institución judicial en Lima, Perú. Utilizando un 

enfoque cuantitativo, los resultados mostraron una correlación moderada y 

significativa (Rho = 0,665; p < 0,000). Este estudio concluye que un mayor 

desarrollo de habilidades interpersonales está asociado con niveles más altos de 

engagement laboral, destacando su importancia en la gestión organizacional. 

Zárate y Morales-Sánchez (2022) investigaron la relación entre el 

engagement laboral y el estrés percibido en 248 médicos residentes en Ciudad de 

México. Utilizando las escalas UWES-15 y PSS, los resultados indicaron una 

correlación negativa moderada y significativa (Spearman r = -0,443; p = 0,000) 

entre estas variables. El estudio concluye que el engagement laboral es crucial 

para reducir el estrés y mejorar la calidad de atención médica, subrayando su 

importancia en el contexto de la formación de residentes. 
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Arias-Ulloa et al. (2020) evaluaron la relación entre riesgos psicosociales 

y engagement laboral en 163 trabajadores de una empresa de transporte vertical 

en Guayaquil, Ecuador. Utilizando la encuesta UWES-17 y un cuestionario de 

evaluación de riesgos psicosociales, se encontró que menores niveles de riesgo 

psicosocial se asocian con mayores niveles de engagement laboral, 

particularmente en las dimensiones de vigor y dedicación. Los hallazgos subrayan 

la necesidad de minimizar los riesgos psicosociales para mejorar el compromiso 

laboral y la calidad del servicio en la organización. 

Almeida et al. (2023) evaluaron los niveles de engagement laboral en 240 

profesionales de la red nacional de cuidados continuos integrados del sistema de 

salud portugués. Utilizando el UWES-9 y un cuestionario sociodemográfico, los 

resultados mostraron altos niveles de engagement, con diferencias 

estadísticamente significativas en las variables sociodemográficas de estado civil 

(F = -4,28; p = 0,006) y grupo de edad (F = 3,476; p = 0,009), así como en 

variables profesionales como clasificación en la remuneración (t = -5,015; p < 

0,001) y experiencia laboral (t = -3 343; p < 0,001). El análisis de regresión indicó 

que el 12,4 % de la varianza en el engagement puede explicarse por estas 

variables. Este estudio destaca la importancia de conocer el engagement laboral 

para mejorar el desempeño y la calidad organizacional. 

Ruiz-Frutos et al. (2022) analizaron la relación entre factores del ambiente 

laboral y el engagement laboral en la población ecuatoriana durante la primera 

fase de la pandemia de COVID-19. Con un enfoque descriptivo y transversal, los 

resultados mostraron niveles intermedios de engagement, siendo más altos en 

individuos sin malestar psicológico. Variables como bajo vigor, estrés laboral y 

baja satisfacción en el trabajo predijeron un 70,2 % del malestar psicológico. Este 

estudio concluye que mejorar el entorno laboral, reducir el estrés y fomentar la 

satisfacción puede prevenir efectos negativos en la salud mental y fortalecer el 

engagement laboral. 

Nägele et al. (2018) exploró los factores laborales y sociodemográficos 

que influyen en el compromiso con la educación superior vocacional y académica 

en jóvenes trabajadores suizos. A través de una encuesta longitudinal, se encontró 

que los factores del lugar de trabajo, como oportunidades de aprendizaje y apoyo 
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social, predicen el compromiso con la educación vocacional, mientras que los 

factores sociodemográficos son más relevantes para la educación académica. Este 

estudio resalta la importancia de los valores individuales y los entornos laborales 

en la motivación educativa. 

Lima y Freitas (2021) examinaron cómo las variables sociodemográficas 

explican los niveles de engagement laboral y workaholism en enfermeros 

intensivistas en hospitales de Río de Janeiro. Con un enfoque exploratorio y 

cuantitativo, se observó que las variables sociodemográficas están débilmente 

relacionadas o no relacionadas con el engagement. Sin embargo, la carga semanal 

de trabajo se relacionó positivamente con los niveles de remuneración y 

escolaridad. Este estudio sugiere que el engagement en enfermeros intensivistas 

no depende directamente de su nivel educativo, destacando la necesidad de 

enfoques específicos para este grupo. 

Keyko et al. (2016) realizaron una revisión sistemática para identificar los 

factores antecedentes y resultados del engagement laboral en la práctica 

profesional de enfermería. Los 18 estudios incluidos identificaron seis temas 

principales que influyen en el engagement: clima organizacional, recursos 

laborales, recursos profesionales, recursos personales, demandas laborales y 

variables demográficas. Los resultados positivos del engagement incluyeron 

mejores resultados de cuidado, desempeño profesional y bienestar personal. A 

partir de estos hallazgos, se desarrolló un modelo adaptado JD-R para la práctica 

enfermera, ofreciendo una base para mejorar políticas y prácticas en el sector de 

la salud. 

Mori et al. (2024) investigaron el engagement laboral en trabajadores 

mayores (40 años o más) mediante una revisión sistemática de 50 artículos. Los 

resultados indicaron que el engagement aumenta con la edad y está mediado por 

una mayor regulación emocional. También se encontró que la edad modera las 

relaciones entre factores psicológicos y ambientales del trabajo con el 

engagement. El estudio concluye que las organizaciones deben implementar 

estrategias adaptadas para apoyar el engagement en trabajadores mayores, 

especialmente en contextos de envejecimiento poblacional. 
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Bakker et al. (2011) sintetizaron investigaciones sobre los antecedentes 

del engagement laboral, destacando la importancia del contexto social y la gestión 

organizacional para crear un clima de engagement. El estudio también abordó los 

“lados oscuros” del engagement y su relación con la salud, proponiendo 

intervenciones organizacionales que fomenten el engagement mediante el diseño 

de roles y recursos laborales efectivos. Este análisis estableció una agenda de 

investigación para avanzar en la comprensión y aplicación práctica del 

engagement laboral. 

Hayashi y Nagata (2018) exploraron la relación entre el equilibrio trabajo-

vida (WLB) y el engagement laboral en trabajadores japoneses. Utilizando datos 

de 10,060 empleados, se encontró una correlación positiva entre el engagement y 

factores de WLB, como la satisfacción con la distribución del tiempo (r = 0,366) 

y la salud subjetiva. El análisis concluyó que intervenciones para mejorar el uso 

del tiempo y el contenido de ocio podrían fortalecer el engagement, especialmente 

en contextos de cambios demográficos y laborales en Japón. 

Su et al. (2022) examinó el rol de la propiedad psicológica colectiva 

(CPO) en el modelo JD-R en trabajadores sociales de Macao. Los resultados 

indicaron que la CPO media parcialmente la relación entre recursos laborales y 

engagement laboral, pero no en la relación entre demandas laborales y 

engagement. Este hallazgo sugiere que los recursos laborales y la CPO son 

fundamentales para mitigar los efectos de las demandas laborales y fomentar el 

engagement, proporcionando nuevos insights para el desarrollo del modelo JD-R. 

1.2.2 Nacionales 

Perez (2020), en un estudio cuantitativo de diseño causal y método 

hipotético-deductivo, analizó la influencia del burnout y el engagement laboral en 

la práctica pedagógica de 57 docentes de educación inicial del distrito de Comas, 

Perú. Los datos, recolectados mediante encuestas, fueron analizados con una 

prueba de regresión ordinal. Los resultados revelaron que el burnout y el 

engagement laboral influyen en la práctica pedagógica entre un 36,3 % y 42,8 %. 

Además, se identificó que el burnout predominó en nivel alto (40,40 %), el 

engagement laboral en nivel medio (43,90 %) y la práctica pedagógica en nivel 
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regular (52,60 %), destacando la necesidad de abordar ambos factores para 

mejorar el desempeño docente. 

Ruiz (2021), investigó la influencia del liderazgo transformacional sobre 

el engagement laboral en 125 profesores de secundaria de cuatro instituciones 

educativas en el distrito de Los Olivos, Perú. Este estudio cuantitativo, con diseño 

transversal no experimental y alcance correlacional, utilizó la Escala Breve de 

Liderazgo Transformacional y el Nuevo Inventario de Work Engagement. Los 

resultados mostraron que el liderazgo transformacional tuvo una influencia 

positiva y moderada en el engagement laboral, siendo estadísticamente 

significativos (p < 0,05). Las dimensiones de liderazgo, como la articulación de 

una visión y el modelo a seguir, influyeron de manera similar, subrayando la 

importancia del liderazgo para fomentar el compromiso laboral en el profesorado. 

Bustamante et al. (2019) en un estudio explicativo y transversal, examinó 

si las emociones predecían el engagement en 293 docentes de una institución 

educativa privada en Lima Sur. Utilizando el Modelo Circumplejo de Emociones 

y el modelo de engagement, los hallazgos evidenciaron que las emociones 

positivas predicen positivamente el engagement, mientras que las emociones 

negativas lo afectan negativamente, especialmente en la dimensión de vigor. A 

partir de los resultados, se propuso un plan de acción para optimizar el 

engagement y promover emociones positivas en los docentes. 

Silva y Vivas (2016) analizaron si los factores personales y recursos 

laborales predicen el engagement laboral en docentes a tiempo parcial de una 

universidad privada del Perú. Basándose en el modelo de demandas y recursos 

laborales (JD-R), este estudio explicativo y predictivo utilizó análisis de regresión 

múltiple para determinar que el estado civil y recursos laborales como el feedback 

y la autonomía influyen significativamente en el engagement. Los hallazgos 

sirvieron de base para desarrollar un plan de mejora enfocado en incrementar el 

engagement a través de estrategias orientadas a la gestión de recursos humanos. 

Arriaran (2021) investigó la influencia del compromiso organizacional en 

el engagement laboral de 132 docentes de instituciones educativas públicas en 

Comas, Perú. Este estudio cuantitativo, con diseño transversal no experimental, 

utilizó la Escala de Compromiso Organizacional y el Utrecht Work Engagement 
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Scale-15. Los resultados mostraron que el compromiso organizacional tiene una 

alta influencia positiva en la dimensión de concentración en el trabajo y una 

influencia moderada en las dimensiones de vigor y dedicación. Los hallazgos 

fueron estadísticamente significativos (p < 0,05), resaltando el papel del 

compromiso organizacional en el desempeño docente. 

Reyes (2022) en un estudio correlacional y transversal, examinó la 

influencia del clima organizacional en el engagement laboral de 61 profesores del 

CEBA “Brígida Silva de Ochoa” en Chorrillos, Perú. Utilizando la Escala de 

Clima Organizacional y la prueba ISA Engagement Scale, los resultados 

mostraron una influencia positiva moderada del clima organizacional en las 

dimensiones social y afectiva del engagement, mientras que la dimensión 

intelectual evidenció una influencia positiva baja. Estos hallazgos, significativos 

(p < 0.05), destacan la importancia de un clima organizacional favorable para 

fortalecer la vinculación laboral del profesorado. 

1.2.3 Locales 

Mamani (2023), en un estudio empírico con diseño predictivo 

correlacional simple, analizó la relación entre la percepción de la justicia 

organizacional y el engagement laboral en una muestra de 354 docentes de 

educación básica regular en Juliaca, Perú. El estudio empleó la escala de justicia 

organizacional de Niehoff y Moorman (1993) y la escala de engagement de 

Schaufeli y Bakker (2003). Los resultados evidenciaron relaciones significativas 

entre las dimensiones de la justicia organizacional (distributiva, procedimental e 

interaccional) y el engagement laboral, siendo la dimensión interaccional la de 

mayor correlación (Rho = 0,581, p < 0,01). Además, se encontró una relación 

significativa entre las variables generales (Rho = 0,574, p < 0,01). Este estudio 

concluye que la percepción de justicia organizacional incide de manera altamente 

significativa en el compromiso laboral de los docentes, destacando su importancia 

para el bienestar y desempeño en el ámbito educativo. 

Valero-Ancco et al. (2023) en un estudio cuantitativo con análisis 

descriptivo e inferencial, investigaron la relación entre factores 

sociodemográficos y el engagement laboral en docentes de instituciones públicas 

y privadas en Juliaca, Perú. Mediante el uso del paquete estadístico SPSS, se 
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concluyó que el único factor sociodemográfico relacionado significativamente 

con el engagement es la edad (χ² = 15,966, p = 0,043), mientras que factores como 

género, estado civil, condición laboral, régimen laboral, antigüedad, formación 

académica y remuneración promedio no presentaron relaciones significativas (p 

> 0,05). Este trabajo aporta un análisis detallado de los factores socioeconómicos 

y su vínculo con las dimensiones del engagement laboral, ampliando la 

comprensión de este constructo en el contexto educativo de Puno. 
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CAPÍTULO II 

2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Identificación del problema 

En la última década, las políticas educativas en el Perú han experimentado 

cambios significativos debido a la implementación de la Ley de Carrera Magisterial y la 

introducción del Marco del Buen Desempeño Docente (MBD), que define las 

competencias esenciales para los profesores de educación básica regular (Gálvez y Milla, 

2018). Paralelamente, el Marco del Buen Desempeño Directivo (MBDD) promueve una 

gestión escolar centrada en los aprendizajes, destacando el liderazgo pedagógico como 

una competencia clave para los directores de instituciones educativas (Casas, 2019; Miras 

y Longás, 2020). 

Desde el enfoque del liderazgo pedagógico, el director desempeña un rol crucial 

en la creación de un entorno académico que favorezca el aprendizaje y el desarrollo 

integral de los estudiantes. Este liderazgo no solo implica administrar recursos y 

supervisar las operaciones escolares, sino también establecer una visión educativa clara, 

motivar al personal docente y alinear las prácticas pedagógicas con dicha visión. Además, 

el director fomenta el desarrollo profesional de los docentes a través de formación 

continua, reflexión y promoción de la innovación pedagógica (Forssten-Seiser, 2020). 

El liderazgo pedagógico también incluye una comprensión profunda de las 

necesidades educativas de los estudiantes y la implementación de estrategias didácticas 

para garantizar su éxito académico y personal. Este liderazgo actúa como un puente entre 

la teoría educativa y su aplicación en el aula, asegurando que las políticas y programas se 

traduzcan en experiencias significativas para los estudiantes (Sari et al., 2022). Este 

enfoque se caracteriza por la evaluación continua de los resultados de aprendizaje, el 

establecimiento de metas ambiciosas y la adopción de estrategias basadas en evidencia 

para la mejora escolar. Así, el director se convierte en un agente de cambio que promueve 

el liderazgo distribuido y el empoderamiento de toda la comunidad educativa, guiándola 

hacia la excelencia (Siswanto et al., 2020). 

Dado el papel central que los directores tienen en el logro de los objetivos 

institucionales, resulta necesario analizar y mejorar sus condiciones laborales. En este 

contexto, el engagement laboral (EL), un concepto de la psicología positiva, se define 
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como un estado psicológico de bienestar compuesto por tres dimensiones: vigor, asociado 

con la energía para realizar las tareas; dedicación, relacionada con el compromiso y 

entusiasmo hacia las actividades; y absorción, que implica concentración total en las 

tareas (Arias et al., 2020). El EL es considerado esencial para la satisfacción laboral y el 

desempeño organizacional (Extremera et al., 2019), así como una característica clave para 

mantener la competitividad institucional (Luciano et al., 2023). 

Las investigaciones evidencian que los empleados con altos niveles de EL suelen 

ser más proactivos, energéticos y comprometidos con los objetivos de la institución. 

Además, enfrentan mejor los desafíos y toman la iniciativa en sus actividades (Flores 

et al., 2015). Recientes estudios han demostrado que el ambiente laboral tiene una 

relación directa con el EL y la satisfacción en el trabajo (Padmavathi, 2023). Asimismo, 

el clima organizacional influye en el compromiso laboral (Khulbe y Kumar, 2024), y altos 

niveles de EL garantizan la retención del personal (Suardana et al., 2024). También se ha 

identificado que factores organizacionales, individuales y sociales tienen un impacto en 

el compromiso laboral (Al-Mamari y Groves, 2023). 

El análisis del EL en directores es fundamental para entender cómo su motivación 

y compromiso inciden en la efectividad y los resultados de las instituciones educativas. 

Explorar cómo factores sociodemográficos como género, edad y condición laboral 

influyen en su nivel de EL permite diseñar estrategias de apoyo y desarrollo profesional 

que fortalezcan el liderazgo y mejoren el clima organizacional, beneficiando a toda la 

comunidad educativa. Con esta comprensión, es posible personalizar las intervenciones 

para que los directores se sientan valorados y apoyados, lo que refuerza su capacidad de 

liderazgo y motivación hacia sus equipos docentes. 

Por ello, la presente investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre 

los factores sociodemográficos y el engagement laboral en directores de instituciones 

educativas de la Unidad de Gestión Educativa Local Chucuito Juli, en el año 2023. 

2.2 Enunciados del problema 

En este sentido, expresa la relación entre el problema de investigación, la pregunta 

de investigación y la intención para investigar. 
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2.2.1 Problema general 

• ¿Cuál es la relación entre los factores socioeconómicos y el engagement 

laboral en directores de instituciones educativas de Chucuito Juli – 2023? 

2.2.2 Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión vigor 

del engagement laboral en directores de instituciones educativas de 

Chucuito Juli – 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión 

dedicación del engagement laboral en directores de instituciones educativas 

de Chucuito Juli – 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión 

absorción del engagement laboral en directores de instituciones educativas 

de Chucuito Juli – 2023? 

2.3 Justificación 

La presente investigación, de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, se 

propone determinar la relación entre los factores socioeconómicos y el engagement 

laboral en directores de instituciones educativas de Chucuito Juli en el año 2023. A 

continuación, se presenta la justificación teórica, práctica y académica que sustenta este 

estudio. 

El engagement laboral, entendido como un estado mental positivo y satisfactorio 

relacionado con el trabajo, se ha asociado con mejoras en el desempeño y bienestar de los 

profesionales. La teoría de demandas y recursos laborales (DRL) postula que el equilibrio 

entre las demandas del trabajo y los recursos disponibles influye en el nivel de 

engagement de los empleados. Aplicando esta teoría al contexto educativo, es pertinente 

analizar cómo los factores socioeconómicos de los directores pueden actuar como 

recursos o demandas que afectan su engagement laboral. 

Estudios recientes en Iberoamérica han explorado la relación entre factores 

socioeconómicos y el engagement en distintos contextos. Por ejemplo, una investigación 

en Bolivia examinó cómo el acceso a la tecnología y la condición laboral se relacionan 
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con el engagement académico en estudiantes universitarios (V. N. Valero-Ancco et al., 

2021). Aunque centrado en estudiantes, este estudio destaca la importancia de los factores 

socioeconómicos en el engagement, lo que sugiere la necesidad de investigaciones 

similares en el ámbito directivo. 

Asimismo, se ha analizado el liderazgo directivo como promotor del engagement 

docente, evidenciando que las interacciones entre directores y docentes influyen 

significativamente en la participación y compromiso de los estudiantes. Sin embargo, 

existe una brecha en la literatura respecto a cómo los factores socioeconómicos de los 

propios directores afectan su engagement laboral. Este estudio busca llenar ese vacío, 

aportando al avance del conocimiento y generando reflexión académica sobre la 

influencia de las condiciones socioeconómicas en el compromiso laboral de los líderes 

educativos. 

Comprender la relación entre los factores socioeconómicos y el engagement 

laboral de los directores es esencial para el desarrollo de estrategias que fortalezcan su 

compromiso y, por ende, mejoren la calidad educativa. Identificar qué factores 

socioeconómicos influyen en el engagement permitirá diseñar políticas y programas de 

apoyo específicos que aborden las necesidades particulares de los directores, optimizando 

su desempeño y satisfacción laboral. 

Por ejemplo, investigaciones han demostrado que el liderazgo transformacional 

puede mejorar el clima laboral docente (Molina-Vicuña, 2023). Si se identifica que ciertos 

factores socioeconómicos afectan el engagement de los directores, se podrían 

implementar programas de formación en liderazgo que consideren estas variables, 

promoviendo un ambiente laboral más positivo y productivo. 

Además, al reconocer la influencia de los factores socioeconómicos en el 

engagement, las autoridades educativas pueden desarrollar políticas que aborden 

desigualdades y brinden recursos adicionales a directores en contextos más desafiantes, 

contribuyendo a una gestión educativa más eficiente y activa. 

Este estudio se alinea con las líneas de investigación que exploran la intersección 

entre factores socioeconómicos y dinámicas laborales en el ámbito educativo. Al 

enfocarse en los directores de instituciones educativas, la investigación aporta una 
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perspectiva novedosa, ya que gran parte de la literatura existente se centra en docentes o 

estudiantes. 

La relevancia académica de este estudio radica en su potencial para enriquecer el 

debate sobre cómo las condiciones socioeconómicas de los líderes educativos influyen en 

su engagement laboral y, por ende, en la calidad de la educación que administran. Al 

proporcionar datos empíricos sobre esta relación, se espera que los hallazgos contribuyan 

a la formulación de teorías más integradoras que consideren el contexto socioeconómico 

como un factor clave en el liderazgo educativo. 

2.4 Objetivos 

2.4.1 Objetivo general 

• Establecer la relación entre los factores sociodemográficos y el engagement 

laboral en directores de instituciones educativas de la Unidad de Gestión 

Educativa Local Chucuito Juli, en el año 2023. 

2.4.2 Objetivos específicos 

• Determinar la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión 

vigor del engagement laboral en directores de instituciones educativas de 

Chucuito Juli – 2023. 

• Establecer la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión 

dedicación del engagement laboral en directores de instituciones educativas 

de Chucuito Juli – 2023. 

• Determinar la relación entre los factores socioeconómicos y la dimensión 

absorción del engagement laboral en directores de instituciones educativas 

de Chucuito Juli – 2023.Hipótesis 

2.4.3 Hipótesis general 

• Existe relación positiva significativa entre los factores socioeconómicos y 

el engagement laboral en directores de instituciones educativas de Chucuito 

Juli – 2023. 



 

35 

2.4.4 Hipótesis específicas 

• Existe relación positiva significativa entre los factores socioeconómicos y 

la dimensión vigor del engagement laboral en directores de instituciones 

educativas de Chucuito Juli – 2023. 

• Existe relación positiva significativa entre los factores socioeconómicos y 

la dimensión dedicación del engagement laboral en directores de 

instituciones educativas de Chucuito Juli – 2023. 

• Existe relación positiva significativa entre los factores socioeconómicos y 

la dimensión absorción del engagement laboral en directores de 

instituciones educativas de Chucuito Juli – 2023.Hipótesis específica 1 
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CAPÍTULO III 

3MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 Lugar de estudio 

El lugar de estudio corresponde a la provincia de Chucuito – Juli, que es una de 

las trece provincias que conforman el departamento de Puno. Limita por el norte con la 

provincia de Yunguyo y el lago Titicaca; por el este con la provincia de Yunguyo y 

Bolivia; por el oeste con la provincia de El Collao; y, por el sur con el departamento de 

Tacna. Chucuito – Juli se ubica en las coordenadas 16°12′52″S 69°27′27″O, su capital es 

Juli, tiene una población aproximada de 90000 habitantes. 

3.2 Población 

La población de la investigación estuvo conformada por directores de las 

instituciones educativas de educación básica regular en los niveles inicial, primaria y 

secundaria, comprendidos en la jurisdicción de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Chucuito Juli de la Región Puno. El tamaño de la población corresponde a 380 unidades. 

Tabla 1 

Población de la investigación 

Nivel Número de directores 

Frecuencia Porcentaje 

Inicial  155 40,8 % 

Primaria 171 45 % 

Secundaria 54 14,2 % 

Total  380 100 % 

Nota. Datos obtenidos de Escale 2023. 

3.3 Muestra 

Para el establecimiento del tamaño de muestra se recurrió a la fórmula de 

establecimiento de muestras para poblaciones finitas, además se utilizó un muestreo 

probabilístico de tipo aleatorio estratificado, quedando conformada la muestra por 187 

directores, dentro de ellos 77 del nivel inicial, 85 del nivel primaria y 25 del nivel 

secundaria. 
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Tabla 2 

Muestra de la investigación 

Nivel Número de directores 

Frecuencia Porcentaje 

Inicial  77 41 % 

Primaria 85 45 % 

Secundaria 25 14 % 

Total  187 100 % 

 

La muestra es representativa de la población. Por ello, se describe la técnica de 

muestreo adecuada. 

3.4 Método de investigación 

El tipo de investigación utilizado en el estudio es no experimental, porque no se 

manipularon las variables, sino que se observaron tal como se presentan en el entorno 

natural de los sujetos de estudio. El diseño de investigación es correlacional, ya que el 

objetivo es identificar la relación entre los factores socioeconómicos y el engagement 

laboral de los directores. Es transversal, porque la recolección de datos se realizó en un 

único momento en el tiempo, lo que permite analizar el estado de las variables y sus 

relaciones en ese punto específico. 

3.5 Descripción detallada de métodos por objetivos específicos 

La investigación se llevó a cabo durante el último trimestre del año 2023. Para 

recopilar la información, se empleó una ficha sociodemográfica compuesta por ocho 

preguntas diseñadas para evaluar variables como sexo, edad, formación superior, nivel 

educativo, zona, tipo de institución, situación laboral y escala magisterial. 

3.5.1 Factores sociodemográficos analizados en los objetivos específicos   

A. Sexo 

Son las categorías masculino y femenino.   
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B. Edad 

Agrupada en los rangos de 20 a 40 años, de 41 a 60 años, y de 61 

años o más. 

C. Formación superior 

Corresponde a la formación del director, si proviene de una 

universidad o de un instituto superior pedagógico.   

D. Nivel educativo 

Categorizado en los niveles inicial, primaria y secundaria.   

E. Zona de la institución 

Clasificada como rural 1, rural 2, rural 3 y urbano. Las zonas 

rurales se distinguen según la accesibilidad, infraestructura, número de 

estudiantes y condiciones socioeconómicas. Por ejemplo, una institución 

en zona rural 1 enfrenta grandes desafíos debido a su ubicación remota y 

recursos limitados, mientras que una en zona rural 3 cuenta con mayor 

accesibilidad y recursos.   

F. Tipo de institución 

Incluye las categorías unidocentes (un solo docente atiende a todos 

los grados), multigrado (un docente o pocos atienden a varios grados en 

una misma aula) y polidocente (varios docentes, cada uno encargado de 

un grado o área específica).   

G. Situación laboral 

Se clasifica en docentes contratados, quienes tienen un vínculo 

temporal con la institución pública, y docentes nombrados, que poseen 

estabilidad laboral tras aprobar un concurso público.   

H. Escala magisterial 

Esta variable refleja el nivel dentro de la Carrera Pública 

Magisterial, que promueve el desarrollo profesional mediante avances en 
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escalas que van del nivel I al VIII. Las escalas determinan tanto beneficios 

económicos como profesionales; por ejemplo, un director en la escala I 

recibe 4134.00 soles mensuales, mientras que uno en la escala VIII percibe 

8681.40 soles. 

3.5.2 Instrumentos de investigación 

Para medir el nivel de engagement laboral se utilizó el cuestionario 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17), desarrollado por Schaufeli y 

Bakker (2004) y validado en Perú por Mori et al. (2021). Este instrumento consta 

de 17 preguntas que evalúan las dimensiones de vigor, dedicación y absorción 

mediante una escala tipo Likert. 

3.5.3 Prueba estadística 

La prueba estadística que se utilizó corresponde a la prueba no paramétrica 

de chi cuadrado fundamentada en los siguientes criterios: 

• Tipo de datos: no normales. 

• Significancia: 0.05 

• Nivel de confianza: 95% 

• Hipótesis nula: No existe relación entre las variables de estudio. 

• Hipótesis alterna: Existe relación entre las variables de estudio. 

• El procesamiento de datos se realizará a través del programa SPSS versión 

26. 
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CAPÍTULO IV 

4RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1 Resultados 

4.1.1 Resultados del perfil sociodemográfico y laboral de los directores 

Los resultados del perfil sociodemográfico de la muestra investigada, 

muestra que en la categoría sexo se encontró 80 varones que representan el 42,8 

% y 107 mujeres que representan el 57,2 %. En la categoría edad se encontró 45 

directores que representan el 24,1 % con una edad de 20 a 40 años, también se 

encontró 125 directores que representan el 66,8 % con una edad de 41 a 60 años 

y por último se encontró 17 directores que representan el 9,1 % con una edad de 

61 a más años. Respecto a la categoría formación universitaria se encontró 143 

directores que representan el 76,5 % poseen una formación profesional 

universitaria y también se encontró 44 directores que representan el 23,5 % tiene 

formación no universitaria (Tabla 3). 

Tabla 3 

Resultados del perfil sociodemográfico 

 Frecuencia  Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Sexo 

Masculino 80 42,8 42,8 

Femenino 107 57,2 100,0 

Total 187 100,0  

Edad 

De 20 a 40 

años 

45 24,1 24,1 

De 41 a 60 

años 

125 66,8 90,9 

De 61 años a 

más 

17 9,1 100,0 

Total 187 100,0  

 

Formación 

superior 

Universitaria 143 76,5 76,5 

No 

universitaria 

44 23,5 100,0 

Total  187 100,0  
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Respecto a las características del perfil laboral de los directores se 

encontró que, del total de la muestra, 77 directores que representan el 41,2 % son 

del nivel inicial, 85 directores que representan el 45,5 % son del nivel primaria y 

25 directores que representan el 13,4 % son del nivel secundaria (Tabla 4). 

Tabla 4 

Resultados del Perfil laboral 

 Frecuencia  Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

Nivel 

Inicial 77 41,2 41,2 

Primaria 85 45,5 86,6 

Secundaria 25 13,4 100,0 

Total 187 100,0  

Zona 

Rural 1 21 11,2 11,2 

Rural 2 78 41,7 52,9 

Rural 3 56 29,9 82,9 

Urbano 32 17,1 100,0 

Total 187 100,0  

Tipo de 

Institución 

Unidocente 81 43,3 43,3 

Multigrado 59 31,6 74,9 

Polidocente 47 25,1 100,0 

Total  187 100,0  

Situación 

laboral 

Nombrado 181 96,8 96,8 

Contratado 6 3,2 100,0 

Total  187 100,0  

Escala 

Magisterial 

Sin escala 6 3,2 3,2 

Primera  56 29,9 33,2 

Segunda 40 21,4 54,5 

Tercera  43 23,0 77,5 

Cuarta  22 11,8 89,3 

Quinta 12 6,4 95,7 

Sexta  8 4,3 100,0 

Total  187 100,0  

     

En la categoría zona donde trabaja se encontró que 21 directores que 

representan el 11,2 % laboran en zona rural 1, así también 78 directores que 

representan el 41,7 % laboran en una zona de tipo rural 2, así mismo 56 directores 

que representan el 29,9 % laboran en una zona de tipo rural 3 y por último 32 

directores que representan el 17,1 % laboran en un zona urbana (Tabla 4). 

En la categoría tipo de institución educativa, se encontró 81 directores que 

representan el 43,3 % dirigen una institución unidocente, 59 directores que 

representan el 31,6 % laboran en una institución multigrado, mientras que 47 
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directores que representan el 25,1 % pertenecen a una institución educativa 

polidocente.  

En la categoría situación laboral se encontró 181 directores que 

representan el 96,8 % que son nombrados y sólo 6 directores que representan el 

3,2 % son contratados.  

En la categoría escala magisterial se encontró 6 directores que no tienen 

escala, 56 directores que representan el 29,9 % se ubican en la primera escala; 40 

directores que representan el 21,4 % se ubican en la segunda escala; además se 

encontró 43 directores que representan el 23 % se ubican en la tercera escala; 22 

directores que representan el 11,8 % se encuentran en la cuarta escala; mientras 

que, 12 directores que representan el 6,4 % se ubican en la quinta escala y 8 

directores que representan el 4,3 % se ubican en la sexta escala (Tabla 4). 

4.1.2 Resultados del nivel de engagement laboral y dimensiones 

A. Resultados de la dimensión dedicación  

Tabla 5 

Resultados del nivel de engagement laboral en la dimensión dedicación 

Escala 
Dimensión Dedicación 

f % 

Muy bajo 30 16,0 

Bajo 28 15,0 

Promedio 32 17,1 

Alto 31 16,6 

Muy alto 66 35,3 

Total 187 100,0 

 

En los resultados de la dimensión dedicación se observa que 30 

directores que representan el 16 % tienen un nivel muy bajo; 28 directores 

que representan el 15 % se ubicaron en el nivel bajo; además se observa 

que 32 directores que representan el 17,1 % tienen un nivel promedio; 31 

directores que representan el 16,6 % se ubican en el nivel alto y por último 
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se tiene 66 directores que representan el 35,3 % tienen un nivel muy alto 

de dedicación (Tabla 5).  

B. Resultados de la dimensión vigor  

Tabla 6 

Resultados del nivel de engagement laboral en la dimensión vigor 

Escala 
Dimensión Vigor 

f % 

Muy bajo 30 16,0 

Bajo 0 0 

Promedio 15 8,0 

Alto 78 41,7 

Muy alto 64 34,2 

Total 187 100,0 

 

En la dimensión vigor del EL se encontró que 30 directores que 

representan el 16 % tienen un nivel muy bajo; 15 directores que 

representan el 8 % tienen un nivel promedio; además se observa que 78 

directores que representan el 41,7 % se ubican en el nivel alto y por último 

se tiene 64 directores que representan el 34,2 % tienen un nivel muy alto 

de dedicación; en el nivel bajo no se encontró ningún porcentaje (Tabla 6). 

C. Resultados de la dimensión absorción 

Tabla 7 

Resultados del nivel de engagement laboral en la dimensión absorción 

Escala 
Dimensión Absorción 

f % 

Muy bajo 30 16,0 

Bajo 15 8,0 

Promedio 7 3,7 

Alto 73 39,0 

Muy alto 62 33,2 

Total 187 100,0 
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En la dimensión absorción del EL se encontró 30 directores que 

representan el 16% tienen un nivel muy bajo; 15 directores que 

representan el 8% se ubicaron en el nivel bajo; además se observa que 7 

directores que representan el 3,7 % tienen un nivel promedio; 73 directores 

que representan el 39 % se ubican en el nivel alto y por último se tiene 62 

directores que representan el 33.2% tienen un nivel muy alto de absorción 

(Tabla 7).  

D. Resultados del nivel de engagement laboral  

En los resultados del nivel de EL se observa que 30 directores que 

representan el 16% tienen un nivel muy bajo; 15 directores que 

representan el 8% tienen un nivel promedio; además se observa que 98 

directores que representan el 51.3% se ubican en el nivel alto y por último 

se tiene 46 directores que representan el 24.6% tienen un nivel muy alto 

de EL (Tabla 8). 

Tabla 8 

Resultados del nivel de engagement laboral de los directores 

Escala 
Engagement laboral 

Frecuencia  Porcentaje 

Muy bajo 30 16,0 

Bajo 0 0 

Promedio 15 8,0 

Alto 98 51,3 

Muy alto 46 24,6 

Total 187 100,0 

 

4.1.3 Resultados de la correlación de variables y dimensiones 

El análisis del perfil sociodemográficos revela que los factores sexo, edad, 

formación superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución y 

situación laboral no están relacionadas con el EL en los directores (Tabla 9). 



 

45 

Tabla 9 

Resultados de la relación de factores sociodemográficos y nivel de engagement 

laboral en directores 

Factores sociodemográficos  
Prueba de Chi cuadrado de Pearson 

Valor gl Sig. asintónico 

Sexo 2,12 3 0,54 

Edad 5,24 6 0,51 

Formación superior 2,95 3 0,39 

Nivel educativo 0,89 6 0,98 

Zona geográfica 5,70 9 0,67 

Tipo de institución 2,42 6 0,87 

Situación laboral 1,81 3 0,61 

Escala magisterial 20,35 11 0,04 

 

A diferencia de los resultados previos, el análisis de la relación de la escala 

magisterial con el nivel de EL, muestra un valor de 20.35 con 11 grados de libertad 

y un valor de p de 0,04, el cual es menor al nivel de significancia propuesto (0,04 

< 0,05). De esto se rechaza la hipótesis nula y se afirma que existe relación entre 

el factor escala magisterial y el EL. 

Tabla 10 

Resultados de la correlación de factores sociodemográficos y la dimensión 

dedicación del engagement laboral en directores 

Factores sociodemográficos  
Dimensión Dedicación 

Valor Sig. 

Sexo 0,856 

Edad 0,959 

Formación superior 0,810 

Nivel educativo 0,999 

Zona geográfica 0,882 

Tipo de institución 0,796 

Situación laboral 0,699 

Escala magisterial 0,041 

 

Los resultados de la relación entre los factores sociodemográficos sexo, 

edad, formación superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución y 
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situación laboral no se relación con la dimensión dedicación del EL, ya que el 

valor p es mayor al valor de significancia propuesto. El factor escala magisterial 

se relaciona con la dimensión dedicación del EL ya que el valor de p (0,041) es 

menor al valor de la significante (0,05) propuesta. (Tabla 10). 

Tabla 11 

Resultados de la correlación de factores sociodemográficos y la dimensión vigor 

del engagement laboral en directores 

Factores sociodemográficos  
Dimensión Vigor 

Valor Sig. 

Sexo 0,564 

Edad 0,533 

Formación superior 0,535 

Nivel educativo 0,979 

Zona geográfica 0,861 

Tipo de institución 0,932 

Situación laboral 0,510 

Escala magisterial 0,042 

 

Los resultados de la relación entre los factores sociodemográficos sexo, 

edad, formación superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución y 

situación laboral no se relación con la dimensión vigor del EL, ya que el valor p 

es mayor al valor de significancia propuesto. El factor escala magisterial se 

relaciona con la dimensión vigor del EL ya que el valor de p (0,042) es menor a 

la significante (0,05) propuesta. (Tabla 11). 
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Tabla 12 

Resultados de la correlación de factores sociodemográficos y la dimensión 

absorción del engagement laboral en directores 

Factores sociodemográficos  
Dimensión Absorción 

Valor Sig. 

Sexo 0,564 

Edad 0,533 

Formación superior 0,535 

Nivel educativo 0,979 

Zona geográfica 0,861 

Tipo de institución 0,932 

Situación laboral 0,510 

Escala magisterial 0,042 

 

Los resultados de la relación entre los factores sociodemográficos sexo, 

edad, formación superior, nivel educativo, zona geográfica, tipo de institución y 

situación laboral no se relación con la dimensión absorción del EL, ya que el valor 

p es mayor al valor de significancia propuesto. El factor escala magisterial se 

relaciona con la dimensión absorción del EL ya que el valor de p (0,040) es menor 

al valor de la significante (0,05) propuesta. (Tabla 12). 
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4.2 Discusión 

Los hallazgos de esta investigación muestran que los directores de instituciones 

educativas de educación básica regular poseen altos niveles de engagement laboral (EL). 

Estos resultados están en consonancia con lo reportado por Adrianzen-Moscol et al. 

(2021) quienes identificaron altos niveles de EL en docentes peruanos. Asimismo, 

coinciden con los estudios de Sánchez-García (2022) y Valero-Ancco et al. (2023) quienes 

encontraron resultados similares en profesores peruanos de educación básica. Según De-

Vera (2022) los recursos personales como la autoeficacia, el optimismo y la resiliencia 

son factores clave que contribuyen a niveles elevados de EL, influyendo indirectamente 

en los resultados organizacionales a través del estado psicológico de los profesionales 

(Bakker et al., 2008). 

En este estudio, se evidenció que la escala magisterial es el único factor 

sociodemográfico que se relaciona significativamente con el EL de los directores. Este 

hallazgo sugiere que, a medida que los directores ascienden en las escalas magisteriales, 

la remuneración mejora, lo que incrementa el compromiso laboral. Estos resultados 

concuerdan con los de Li y Chen (2021) y Valero-Ancco et al. (2023) quienes también 

identificaron una relación significativa entre el nivel de ingresos y el EL en docentes. En 

este contexto, se concluye que una remuneración adecuada puede elevar el compromiso 

de los empleados al proporcionar mayor satisfacción financiera y reducir el estrés 

económico. Además, cuando los trabajadores perciben que su compensación es justa y 

competitiva, se sienten valorados y motivados, fortaleciendo su vínculo emocional y 

mental con el trabajo. 

Adicionalmente, los resultados se alinean con las observaciones de Al-Mamari y 

Groves (2023) quienes sostienen que factores organizacionales como el liderazgo, el 

trabajo en equipo, la autonomía, la remuneración y la carga laboral influyen directamente 

en el EL. Los autores proponen que, para mejorar el compromiso laboral, es necesario 

implementar incentivos salariales, mayor flexibilidad en el trabajo, políticas de 

retroalimentación y reconocimiento, así como garantizar recursos adecuados. 

En relación con las dimensiones del EL, se identificaron niveles altos en vigor, 

dedicación y absorción. Respecto a la dimensión vigor, considerada el componente 

conductual, los directores demuestran una energía notable y una disposición constante 

para invertir esfuerzo en sus actividades, incluso frente a desafíos. Según Ocampo-
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Álvarez et al. (2021) esta dimensión implica persistencia y resiliencia, características 

esenciales para enfrentar las exigencias del entorno educativo. Además, Flores et al. 

(2015) destacan que el vigor promueve una actitud positiva que mejora no solo el 

desempeño individual, sino también el clima organizacional. 

En cuanto a la dimensión dedicación, considerada el componente afectivo del EL, 

los directores presentan un alto nivel de compromiso emocional, mostrando entusiasmo 

y orgullo por su labor. Este resultado coincide con lo señalado por Vásquez-Pailaqueo et 

al. (2021) quienes describen la dedicación como una implicación laboral profunda que 

inspira un propósito claro y motiva a los demás a alcanzar la excelencia académica. 

Finalmente, en la dimensión absorción, los directores evidencian un disfrute y 

conexión profunda con sus responsabilidades laborales. Este nivel de inmersión total en 

sus tareas refleja un fuerte compromiso emocional con la organización, lo que contribuye 

al éxito institucional y al bienestar general del entorno escolar (Ocampo-Álvarez et al., 

2021). 

Otros estudios, como el de Ortiz-Isabeles y García-Avitia (2023) sostienen que el 

apoyo organizacional está moderadamente relacionado con el EL, ya que aspectos como 

el reconocimiento, los recursos, las oportunidades de desarrollo profesional y un entorno 

laboral positivo fomentan el compromiso laboral. Por otro lado, investigaciones recientes 

también destacan la relación entre satisfacción laboral y EL (Corbeanu y Iliescu, 2023). 

Mientras que la satisfacción laboral se enfoca en el grado de satisfacción general con 

aspectos tangibles del trabajo, el EL representa una conexión más profunda caracterizada 

por energía, dedicación y absorción (Yildiz et al., 2022). 

Estos resultados subrayan la importancia de fomentar políticas organizacionales 

que fortalezcan los recursos personales, económicos y organizacionales, con el fin de 

mejorar los niveles de EL y promover un liderazgo educativo más efectivo. 
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CONCLUSIONES 

• Los factores sociodemográficos como el sexo, la edad, la formación superior, el nivel 

educativo, la zona geográfica, el tipo de institución y la situación laboral no presentan 

una relación significativa con el engagement laboral de los directores de las 

instituciones educativas de la Unidad de Gestión Educativa Local Chucuito Juli en 

2023, dado que los valores p obtenidos en la correlación de cada uno de estos factores 

superan el umbral de significancia de 0,05. Por otro lado, el factor sociodemográfico 

escala magisterial muestra una relación positiva y moderada, ya que el valor p 

obtenido es inferior al nivel de significancia establecido (0,04 < 0,05). 

• Los factores sociodemográficos, como el sexo, la edad, la formación académica, el 

nivel educativo, la ubicación geográfica, el tipo de institución y la situación laboral, 

no evidencian una relación significativa con la dimensión vigor del engagement 

laboral de los directores de las instituciones educativas pertenecientes a la Unidad de 

Gestión Educativa Local Chucuito Juli en 2023, ya que los valores p obtenidos en las 

correlaciones respectivas exceden el nivel de significancia de 0,05. En contraste, el 

factor sociodemográfico escala magisterial presenta una relación positiva y 

moderada, puesto que el valor p obtenido es menor al umbral de significancia 

propuesto (0,04 < 0,05). 

• El factor sociodemográfico escala magisterial presenta una relación positiva y 

moderada con la dimensión dedicación del engagement laboral puesto que el valor p 

obtenido es menor al umbral de significancia propuesto (0,04 < 0,05). En contraste 

los factores sociodemográficos, como el sexo, la edad, la formación académica, el 

nivel educativo, la ubicación geográfica, el tipo de institución y la situación laboral, 

no evidencian una relación significativa con la dimensión dedicación, ya que los 

valores p obtenidos en las correlaciones respectivas exceden el nivel de significancia 

de 0,05. 

• El factor sociodemográfico escala magisterial muestra una relación positiva y 

moderada con la dimensión de absorción del engagement laboral, dado que el valor 

p obtenido es inferior al nivel de significancia establecido (0,04 < 0,05). Por el 

contrario, otros factores sociodemográficos como el sexo, la edad, la formación 

académica, el nivel educativo, la zona geográfica, el tipo de institución y la situación 

laboral no presentan una relación significativa con la dimensión de absorción, ya que 
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los valores p obtenidos en las correlaciones respectivas superan el umbral de 

significancia de 0,05. 
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RECOMENDACIONES 

• A los directores de los órganos desconcentrado del Ministerio de Educación, 

fortalecer programas de capacitación y desarrollo profesional orientados a las escalas 

magisteriales. Dado que la escala magisterial se relaciona positivamente con el 

engagement laboral y sus dimensiones (vigor, dedicación y absorción), se 

recomienda implementar programas específicos de formación y actualización que 

permitan a los directores avanzar en su desarrollo profesional dentro de la Carrera 

Pública Magisterial, incentivando su compromiso y desempeño laboral. 

• A las autoridades educativas revisar y ajustar las políticas de promoción en la escala 

magisterial, considerando que este factor sociodemográfico influye 

significativamente en el engagement laboral, se sugiere que las autoridades 

educativas evalúen y optimicen los criterios y procesos para la promoción en las 

escalas magisteriales, asegurando que sean accesibles y justos, lo que podría motivar 

a más directores a aspirar a niveles más altos. 

• A las autoridades del Ministerio de Educación, diseñar estrategias para reforzar el 

engagement laboral en directores con menor escala magisterial. Identificar y abordar 

las posibles barreras que enfrentan los directores en las escalas iniciales, como menor 

acceso a recursos o reconocimiento, mediante políticas que fomenten la motivación 

intrínseca y la participación activa, independientemente del nivel de escala 

magisterial. 

• A futuros investigadores, ampliar investigaciones para explorar factores no 

sociodemográficos que influyan en el engagement laboral, dado que la mayoría de 

los factores sociodemográficos estudiados no muestran una relación significativa con 

el engagement, es recomendable llevar a cabo investigaciones adicionales que 

analicen factores contextuales, organizacionales y psicológicos, como el estilo de 

liderazgo, la cultura institucional o el clima laboral, para identificar nuevas variables 

que puedan impactar en el compromiso laboral de los directores. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Articulo científico publicado: https://doi.org/10.24857/rgsa.v18n5-153 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS CONCLUSIONES 

¿Cuál es la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y el engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023? 

Determinar la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y el engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Existe relación 
positiva 
significativa entre 
los factores 
socioeconómicos 
y el engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Los factores sociodemográficos como el sexo, la 
edad, la formación superior, el nivel educativo, la 
zona geográfica, el tipo de institución y la situación 
laboral no presentan una relación significativa con el 
engagement laboral de los directores de las 
instituciones educativas de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Chucuito Juli en 2023, dado que los 
valores p obtenidos en la correlación de cada uno de 
estos factores superan el umbral de significancia de 
0.05. Por otro lado, el factor sociodemográfico escala 
magisterial muestra una relación positiva y 
moderada, ya que el valor p obtenido es inferior al 
nivel de significancia establecido (0.04 < 0.05). 

¿Cuál es la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
vigor del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023? 

Determinar la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
vigor del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Existe relación 
positiva 
significativa entre 
los factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
vigor del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Los factores sociodemográficos, como el sexo, la 
edad, la formación académica, el nivel educativo, la 
ubicación geográfica, el tipo de institución y la 
situación laboral, no evidencian una relación 
significativa con la dimensión vigor del engagement 
laboral de los directores de las instituciones 
educativas pertenecientes a la Unidad de Gestión 
Educativa Local Chucuito Juli en 2023, ya que los 
valores p obtenidos en las correlaciones respectivas 
exceden el nivel de significancia de 0.05. En 
contraste, el factor sociodemográfico escala 
magisterial presenta una relación positiva y 
moderada, puesto que el valor p obtenido es menor 
al umbral de significancia propuesto (0.04 < 0.05). 

¿Cuál es la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
dedicación del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023? 

Establecer la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
dedicación del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Existe relación 
positiva 
significativa entre 
los factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
dedicación del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

El factor sociodemográfico escala magisterial 
presenta una relación positiva y moderada con la 
dimensión dedicación del engagement laboral puesto 
que el valor p obtenido es menor al umbral de 
significancia propuesto (0.04 < 0.05). En contraste 
los factores sociodemográficos, como el sexo, la 
edad, la formación académica, el nivel educativo, la 
ubicación geográfica, el tipo de institución y la 
situación laboral, no evidencian una relación 
significativa con la dimensión dedicación, ya que los 
valores p obtenidos en las correlaciones respectivas 
exceden el nivel de significancia de 0.05. 

¿Cuál es la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
absorción del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023? 

Determinar la 
relación entre los 
factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
absorción del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 

Existe relación 
positiva 
significativa entre 
los factores 
socioeconómicos 
y la dimensión 
absorción del 
engagement 
laboral en 
directores de 
instituciones 
educativas de 
Chucuito Juli – 
2023. 
 
 

El factor sociodemográfico escala magisterial 
muestra una relación positiva y moderada con la 
dimensión de absorción del engagement laboral, 
dado que el valor p obtenido es inferior al nivel de 
significancia establecido (0.04 < 0.05). Por el 
contrario, otros factores sociodemográficos como el 
sexo, la edad, la formación académica, el nivel 
educativo, la zona geográfica, el tipo de institución y 
la situación laboral no presentan una relación 
significativa con la dimensión de absorción, ya que 
los valores p obtenidos en las correlaciones 
respectivas superan el umbral de significancia de 
0.05. 
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VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

VARIABLE 1: 
 
Factores socioeconómicos 
 
 
 
 
 

Edad 
Sexo  
Situación laboral 
Nivel en el que labora 
Tipo de institución  
Zona de institución 
Escala Magisterial 
Formación Inicial 

TIPO DE ESTUDIO: No experimental 
 
DISEÑO: Correlacional transversal 
 
POBLACIÓN: 387 unidades 
 
MUESTRA: 387 unidades  
 
TÉCNICA DE RECOLECCIÓN DE 
DATOS: Observación 
 
INSTRUMENTO: Cuestionario de Utrecht 
Work Engagement Scale (UWES-17) de 
(Schaufeli & Bakker, 2004) (Mori et al., 
2021) 

VARIABLE 2: 
 
Engagement laboral 

Vigor 
Dedicación 
Absorción 
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Anexo 3. Encuesta codificada 
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Anexo 4. Base de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

NT ZONA TIPO DE IE NIVEL
SITUACION 

LABORAL
ESCALA EDAD T SEXO

FORMACIÓ

N

1.  En mi 

trabajo me 

siento lleno 

de energía

2.  Mi trabajo 

está lleno de 

significado y 

propósito

3. El tiempo 

vuela cuando 

estoy 

trabajando

4. Soy fuerte 

y vigoroso en 

mi trabajo

5. Estoy 

entusiasmad

o con mi 

trabajo

6. Cuando 

estoy 

trabajando 

olvido todo lo 

que pasa 

alrededor de 

mí

7. Mi trabajo 

me inspira

8. Cuando me 

levanto por 

las mañanas 

tengo ganas 

de ir a 

trabajar

9. Soy feliz 

cuando estoy 

absorto en 

mi trabajo

10. Estoy 

orgulloso del 

trabajo que 

hago

11. Estoy 

inmerso en 

mi trabajo

12. Puedo 

continuar 

trabajando 

durante 

largos 

períodos de 

tiempo

13. Mi 

trabajo es 

retador

14. Me “dejo 

llevar” por mi 

trabajo

15. Soy muy 

persistente 

en mi trabajo

16. Me es 

difícil 

‘desconectar

me’ de mi 

trabajo

17. Incluso 

cuando las 

cosas no van 

bien, 

continuo 

trabajando

1 4 3 1 2 2 45 1 2 5 5 6 6 6 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6

2 4 1 1 1 1 35 2 1 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5

3 4 3 1 2 2 37 2 1 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

4 4 1 1 2 2 44 2 1 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

5 4 3 1 2 1 43 2 2 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

6 4 1 1 2 3 38 2 1 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

7 2 1 1 2 1 43 2 2 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

8 2 2 1 2 1 39 2 2 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

9 2 3 1 2 1 47 2 2 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

10 4 3 1 2 1 54 2 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

11 2 2 1 2 1 43 2 2 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

12 4 2 1 2 1 43 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

13 4 3 1 2 1 38 2 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

14 4 1 1 2 2 45 2 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

15 4 2 1 2 1 47 2 2 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

16 4 2 1 2 1 46 2 2 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

17 2 2 1 2 1 26 2 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

18 2 1 1 2 1 43 2 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

19 2 1 1 2 1 27 2 2 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

20 1 1 1 2 1 50 2 2 5 5 6 6 6 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6

21 2 1 1 2 1 33 2 1 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5

22 2 2 1 2 1 29 2 1 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

23 2 1 1 2 1 30 2 1 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

24 2 1 1 2 1 31 2 2 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

25 2 1 1 2 1 49 2 1 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

26 1 2 1 2 1 48 2 1 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

27 2 2 1 2 1 36 2 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

28 2 1 1 2 1 41 2 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

29 3 2 1 2 2 57 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

30 4 3 1 2 6 56 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

31 4 3 1 2 2 43 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

32 4 3 1 2 3 64 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

33 4 2 1 2 1 32 2 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

34 3 2 1 2 2 39 2 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

35 2 1 1 2 2 37 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

36 3 1 1 2 2 43 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

37 3 1 1 2 2 43 2 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

38 3 1 1 2 2 41 2 1 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

39 3 1 1 2 2 39 2 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

40 2 1 1 2 3 42 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

41 3 1 1 2 4 51 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

42 2 1 1 2 2 46 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

43 2 1 1 2 1 37 2 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

44 3 1 1 2 3 50 2 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

45 3 1 1 2 3 48 2 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

46 2 1 1 2 1 50 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

47 3 1 1 2 3 44 2 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

48 2 1 1 2 1 33 2 1 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

49 3 1 1 2 3 53 2 1 5 5 6 6 6 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6

50 2 1 1 2 1 48 2 1 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5

51 3 1 1 2 3 41 2 1 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

52 3 2 1 2 3 44 2 2 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

53 2 1 1 2 1 51 2 2 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

54 3 1 1 2 1 48 2 2 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

55 3 1 1 1 0 29 2 2 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

56 3 1 1 2 1 45 2 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

57 2 1 1 2 2 39 2 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

58 2 1 1 2 1 39 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

59 2 1 1 2 1 46 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

60 4 1 1 2 2 44 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

61 2 1 1 2 1 27 2 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

62 2 1 1 2 1 29 2 2 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

63 4 1 1 1 0 26 2 2 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

64 2 1 1 2 1 40 2 2 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

65 3 1 1 2 3 37 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

66 4 2 1 1 0 43 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

67 3 2 1 2 1 41 2 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

68 1 2 1 2 1 35 2 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

69 1 2 1 2 1 45 2 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

70 3 1 1 2 1 49 2 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

71 3 2 1 2 1 41 2 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

72 1 2 1 2 1 34 2 1 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

73 2 1 1 2 1 48 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

74 3 1 1 2 1 37 2 2 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

75 2 1 1 2 1 42 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

76 2 1 1 2 1 34 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

77 3 1 1 2 1 30 2 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

78 2 2 2 2 2 35 1 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

79 2 2 2 2 2 36 1 2 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

80 2 2 2 2 4 39 1 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

81 2 2 2 2 5 55 1 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

82 1 1 2 2 2 33 1 2 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

83 2 2 2 2 5 56 2 2 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

84 1 1 2 2 2 31 1 2 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

85 1 1 2 1 1 41 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

86 1 1 2 2 3 42 2 2 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

87 1 1 2 2 3 42 2 2 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

88 4 3 2 2 3 42 1 1 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

89 4 3 2 2 4 50 1 1 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

90 4 2 2 2 5 48 2 1 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

91 2 2 2 2 2 53 2 1 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

92 2 2 2 2 3 64 1 1 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

93 4 2 2 2 3 50 1 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

94 2 2 2 2 3 65 1 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

95 2 2 2 2 3 61 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

96 2 2 2 2 2 50 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

97 2 2 2 2 3 50 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

98 1 1 2 2 1 40 1 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

99 2 2 2 2 2 65 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

100 1 1 2 2 2 64 1 2 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5
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NT ZONA TIPO DE IE NIVEL
SITUACION 

LABORAL
ESCALA EDAD T SEXO

FORMACIÓ

N

1.  En mi 

trabajo me 

siento lleno 

de energía

2.  Mi trabajo 

está lleno de 

significado y 

propósito

3. El tiempo 

vuela cuando 

estoy 

trabajando

4. Soy fuerte 

y vigoroso en 

mi trabajo

5. Estoy 

entusiasmad

o con mi 

trabajo

6. Cuando 

estoy 

trabajando 

olvido todo lo 

que pasa 

alrededor de 

mí

7. Mi trabajo 

me inspira

8. Cuando me 

levanto por 

las mañanas 

tengo ganas 

de ir a 

trabajar

9. Soy feliz 

cuando estoy 

absorto en 

mi trabajo

10. Estoy 

orgulloso del 

trabajo que 

hago

11. Estoy 

inmerso en 

mi trabajo

12. Puedo 

continuar 

trabajando 

durante 

largos 

períodos de 

tiempo

13. Mi 

trabajo es 

retador

14. Me “dejo 

llevar” por mi 

trabajo

15. Soy muy 

persistente 

en mi trabajo

16. Me es 

difícil 

‘desconectar

me’ de mi 

trabajo

17. Incluso 

cuando las 

cosas no van 

bien, 

continuo 

trabajando

101 1 1 2 2 2 49 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

102 2 1 2 2 2 60 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

103 2 2 2 2 1 61 2 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

104 1 2 2 2 4 42 1 1 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

105 2 2 2 2 3 65 1 1 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

106 2 2 2 2 2 46 1 1 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

107 4 3 2 2 5 58 1 1 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

108 4 3 2 2 3 56 1 1 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

109 3 3 2 2 3 65 2 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

110 2 1 2 2 3 41 2 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

111 2 1 2 1 0 45 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

112 3 2 2 2 5 51 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

113 4 3 2 2 3 39 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

114 2 2 2 2 3 55 1 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

115 2 1 2 2 2 40 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

116 2 2 2 2 3 46 1 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

117 3 3 2 2 4 55 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

118 2 1 2 2 2 53 2 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

119 2 2 2 2 2 50 1 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

120 2 1 2 2 3 55 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

121 2 1 2 2 4 50 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

122 2 1 2 2 3 60 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

123 2 1 2 2 4 52 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

124 3 3 2 2 4 56 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

125 3 2 2 2 5 49 2 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

126 3 2 2 2 1 61 2 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

127 2 2 2 2 3 49 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

128 3 2 2 2 6 56 2 2 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

129 3 1 2 2 3 52 2 1 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

130 1 1 2 2 3 45 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

131 2 1 2 2 1 50 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

132 1 1 2 2 1 65 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

133 3 2 2 2 4 61 1 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

134 2 1 2 2 3 46 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

135 3 2 2 2 3 49 2 1 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

136 3 3 2 2 3 39 1 1 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

137 3 2 2 2 4 44 2 1 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

138 2 1 2 2 3 54 2 1 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

139 2 1 2 2 1 58 1 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

140 2 2 2 2 4 52 1 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

141 2 2 2 2 5 46 2 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

142 3 2 2 2 4 63 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

143 3 1 2 2 1 55 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

144 2 1 2 2 1 49 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

145 3 1 2 2 3 58 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

146 3 1 2 2 2 59 1 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

147 2 1 2 2 2 56 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

148 2 1 2 2 2 59 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

149 2 1 2 2 1 48 1 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

150 4 3 2 2 4 44 1 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

151 4 3 2 2 6 53 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

152 2 2 2 2 2 52 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

153 4 3 2 2 4 52 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

154 2 2 2 2 2 41 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

155 2 2 2 2 2 59 1 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

156 3 3 2 2 5 50 2 2 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

157 1 2 2 2 6 51 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

158 1 2 2 2 5 55 1 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

159 3 2 2 2 3 53 1 1 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6

160 1 2 2 2 3 60 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

161 2 2 2 2 2 61 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

162 1 1 2 2 1 47 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

163 3 3 3 2 3 35 1 2 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5

164 3 3 3 2 4 50 2 2 5 6 6 6 6 6 6 5 3 6 6 5 6 5 6 6 6

165 3 3 3 2 3 38 1 2 6 6 4 6 6 4 6 5 5 6 6 6 3 5 6 5 6

166 3 3 3 2 4 42 1 2 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

167 3 3 3 2 3 39 1 1 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

168 3 3 3 2 2 35 1 2 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

169 3 3 3 2 4 41 1 1 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6

170 2 3 3 2 6 61 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

171 2 3 3 2 2 49 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

172 3 3 3 2 6 50 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

173 3 3 3 2 3 35 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

174 3 3 3 2 4 50 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

175 2 3 3 2 6 55 1 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

176 4 3 3 2 5 47 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

177 3 3 3 2 4 57 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

178 4 3 3 2 2 64 1 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

179 3 3 3 2 4 47 2 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3

180 3 3 3 2 5 50 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 3 5 6 6 6 0 6 6 6

181 4 3 3 2 4 60 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6

182 2 3 3 2 5 49 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

183 3 3 3 2 2 63 1 1 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5

184 3 3 3 2 4 53 2 1 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5

185 2 3 3 2 3 45 1 1 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 6 6 6

186 1 3 3 2 6 58 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 0 6 6 6 6 6 6 6

187 3 3 3 2 3 57 1 1 5 5 4 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6
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Anexo 5. Declaración jurada de autenticidad de tesis 

  



 

88 

Anexo 6. Autorización para el depósito Repositorio Institucional 
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