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Resumen
Objetivo: Determinar la relacion entre engagement y el desempefio laboral
en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32

“Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023.

Material y método: El enfoque fue cuantitativo, tipo basico, de nivel
correlacional, y disefio no experimental. La poblacién conformada por 99
docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32
“Mariano H. Cornejo”, se aplicé el tipo de muestreo censal. Se aplico el
cuestionario de Engagement - UWES de Salanova y Schaufeli; y el
cuestionario de desempeiio laboral de Williams y Anderson

Resultados: Se encontré6 que el 48% presentaron un nivel medio en
engagement. Por otro lado, el 39% se encuentra en un nivel medio de
acuerdo a desempeiio laboral, dado que consideran que el ambiente de

trabajo no es saludable y no se promueve el compafierismo.

Conclusiones: Se determiné una correlacion positiva muy fuerte de 0,985
entre engagement y desempefio laboral en docentes de la Institucién
Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”, Juliaca

2023, siendo significativa con un p<0,05

Palabras clave: engagement, desempeiio laboral, recursos humanos y
docentes.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between engagement and work
performance in teachers of the Glorioso Comercio 32 Secondary

Educational Institution "Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023.

Material and methods: The approach was quantitative, basic,
correlational, and non-experimental design. The population made up of 99
teachers from the Glorioso Comercio 32 "Mariano H. Cornejo" Secondary
Educational Institution was used using the census sampling type. The
Engagement questionnaire - UWES of Salanova and Schaufeli was applied;
and the Williams and Anderson Job Performance Questionnaire

Results: It was found that 48% had an average level of engagement. On
the other hand, 39% are at an average level according to work performance,
since they consider that the work environment is unhealthy and camaraderie

is not promoted.

Conclusions: A very strong positive correlation of 0.985 was determined
between engagement and work performance in teachers of the Glorioso
Comercio 32 "Mariano H. Cornejo" Secondary Educational Institution,

Juliaca 2023, being significant with a p<0.05

Key words: engagement, job performance, human resources and teachers.
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INTRODUCCION

En los dltimos afos, ha tomado importancia el bienestar del capital
humano en instituciones educativas, tanto a nivel fisico como
psicologico, dado que tiene un impacto en el rendimiento de los
docentes. En este sentido, los docentes enfrentan grandes retos y
desafios al momento que ensefian determinadas asignaturas, sin
embargo, sus niveles de energia y entusiasmo no siempre son los mas
apropiados. Asi pues, esta problematica repercute en el engagement de
los docentes de esta institucidn lo que ocasiona que no se sientan

comprometidos.

Dentro de este marco, las competencias de los docentes se han
convertido en un factor determinante para influir en el crecimiento y
desarrollo de los estudiantes. En efecto, las evaluaciones de desempefio
permiten diagnosticar las fortalezas y debilidades de cada docente, por
ello, la falta de competencias puede causar comportamientos poco
favorables ante el aprendizaje de los estudiantes. A partir de lo expuesto,
es pertinente corroborar si el engagement se vincula con el desempefio
laboral, del mismo modo, en los siguientes parrafos se muestra una

breve descripcion del contenido de esta investigacion:

En el capitulo | se plasmdé una introduccion referente a los
fendmenos encontrados en el escenario, tanto de engagement como
desempeifio laboral.

En el capitulo Il se detall6 la problemética en diferentes contextos
mediante fuentes fidedignas que revisten las variables, asi mismo, se
plantean las preguntas, los objetivos y la justificacién de este estudio.

En el capitulo Il se construyo el marco tedrico, el cual esta
constituido por los antecedentes, las bases tedricas y el marco
conceptual, de tal forma de conocer la literatura de las dos variables.

En el capitulo IV se elabor6 la metodologia, en la que se describe

el tipo, nivel, enfoque y disefio de investigacion. Ademas, se plantean las

12



hipotesis, la operacionalizacion de variable, la poblacién, la muestra y
las técnicas e instrumentos.
En el capitulo V se presentaron los resultados obtenidos de los
instrumentos con sus respectivas interpretaciones.
En el capitulo VI se mostré el andlisis inferencial para contrastar las
hipotesis.
En el capitulo VIl se redactdé la discusion de resultados, y

posteriormente, las conclusiones y recomendaciones.
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I.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Descripcion del problema

En la actualidad se han presenciado notables cambios que han
conllevado que las instituciones educativas adopten nuevas
modalidades de aporte de valor a la sociedad. Siendo que engagement
es un constructo motivacional en los colaboradores para mostrar
energia, esfuerzo y persistencia hacia los objetivos empresariales
(Segalla, 2021). A nivel internacional, en Ecuador, Salcedo y Deroncele
(2021) refieren que el engagement y el desempefio docente se afecta
cuando se presentan sobrecargas laborales por parte de la direccion.
El excedente de tarea no solo afecta a su estabilidad emocional, sino
también genera conflictos que alteran a las relaciones interpersonales
entre colaboradores. Por esa razon, funciona como un factor
psicosocial que gestiona un desempefio docente exitoso y saludable, y
como resultado de ello, los estudiantes mostraran mejor rendimiento

académico.

En Cuba, Estrada y Fuentes (2022) refieren que los colaboradores
tienen bajo desempefio cuando carecen de engagement, porgque solo
cuentan con experiencia de habilidades técnicas y blandas que ayudan
a ejecutar sus funciones académicas solo por mandato de la direccion.
En Colombia, Trejos, Quiroz y Castafio (2021) refieren que el cansancio
emocional es uno de los factores que altera el engagement en las
instituciones educativas, por ende, también afecta al desempefio. Asi
mismo, contribuye en los docentes en su entusiasmo y compromiso
ante el desarrollo de sus funciones poniendo en practica cada una de

sus habilidades.
A nivel nacional en Lambayeque, Garcia (2020) manifestaron que

los colaboradores no cuentan con un alto desempefio laboral, ante esta

problematica, el engagement permite que los docentes dispongan de un

14



alto compromiso, esfuerzo y experiencia que potencie sus habilidades
para alcanzar los objetivos plasmados por la institucion. De esta forma,
las instituciones educativas contaran con profesionales capacitados y

comprometidos con un ambiente laboral saludable.

A nivel local, en la Institucion Educativa Secundaria Glorioso
Comercio 32 “Mariano H. Cornejo” se ha podido identificar que los
docentes no muestran un gran entusiasmo cuando acuden a su centro
de labores, lo que origina que trabajen con un bajo estado de animo y
trasmitan su poca energia tanto a sus colegas como a los estudiantes.
En algunas ocasiones, se han mostrado descontentos con las
actividades que se les delegan, lo que causa que no den un buen
servicio a la comunidad estudiantil. Por otro lado, para mejorar el
rendimiento de los docentes es necesario capacitaciones frecuentes
que les permitan potenciar sus habilidades técnicas y blandas durante
sus jornadas laborales. Algunas veces, han presentado dificultades de
adaptacion al cambio que pueda acontecer, originando que sus
meétodos de ensefianza no garanticen el aprendizaje en los estudiantes.
Del mismo modo, no suelen aportar ideas para la mejora de la
institucion, lo que causa que no desarrollen su creatividad ante la toma
de decisiones. Finalmente, no reciben reconocimientos ni incentivos
gue los impulse a seguir creciendo en la instituciéon, lo que ha generado
gue no se sientan motivados en seguir desempefiando sus funciones
ni se sientan valorados por los directivos. Problemética que viene
afectando actualmente a la Institucion Educativa Secundaria Glorioso
Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”, por lo que, el estudio tiene como
finalidad demostrar la relacién entre engagement y desempefio laboral,
a fin de realizar recomendaciones en base a los resultados obtenidos
sobre esta problemética, por lo que fue necesario plantearse la
siguiente interrogante  ¢Existe relacion entre engagement y el
desemperio laboral en docentes de la Institucién Educativa Secundaria

Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”, Juliaca 20237
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2.2. Pregunta de investigacion general
¢ Existe relacion entre engagement y el desempefio laboral en docentes
de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano
H. Cornejo”, Juliaca 20237

2.3. Preguntas de investigacion especificas

PEL1: ¢ Existe relacidon entre la dimension vigor y el desempeiio laboral
en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio
32 “Mariano H. Cornejo”?

PE2: ¢Existe relacion entre la dimension dedicacion y el desempefio
laboral en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso
Comercio 32 “Mariano H. Cornejo™?

PE3: ¢Existe relacion entre la dimension absorcion y el desempefio
laboral en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso

Comercio 32 “Mariano H. Cornejo™?

2.4.0bjetivo general
Determinar la relacion entre engagement y el desempefio laboral en
docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32

“Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023.

2.5. Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre la dimensién vigor y el desempefio
laboral en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso
Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

OE2: Determinar la relacién entre la dimension dedicacién y el
desemperio laboral en docentes de la Institucién Educativa Secundaria
Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

OES3: Determinar la relacion entre la dimension absorcion y el
desemperio laboral en docentes de la Institucién Educativa Secundaria

Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

16



2.6. Justificacion e importancia
Justificacion
Segun Serrano (2020) la justificacion radica en explicar las
razones por la cual se lleva a cabo una investigacion. Asi mismo, se

clasifica en tedrica, practica, metodologica y social.

A nivel tedrico, la presente investigacion se sustento en teorias
y definiciones que permitieron tener una mayor claridad de las
variables a estudiar, en el caso de engagement, la teoria de la
demanda y recursos laborales sustentada por el autor Sanchez
(2020); y para desempefio laboral, la teoria de X y Y argumentada por
el autor Acosta (2022). Asi mismo, en la revision de la literatura se
puede constatar que el engagement contribuye al rendimiento de los
colaboradores, y a la vez, cuenten en 6ptimas condiciones fisicas y
psicoldgicas. Asi mismo, los resultados que se deriven, podran ser

tomados como referencia para estudios con tematicas similares.

A nivel préctico, los docentes de la muestra de estudio podran
evitar el riesgo de problemas de agotamiento o estrés, porque las
estrategias de intervencion que se han recomendado facilitaran el
entusiasmo y calidad de vida laboral que ayudaran en una actitud
positiva al momento que ejecutan sus actividades. Asi mismo, el
rendimiento profesional se ira maximizando y la institucion podra
marcar la diferencia mediante el desarrollo del talento humano de

cada docente.

A nivel metodoldgico, esta investigacion fue de enfoque
cuantitativo, en el que se medira el engagement y desempefio laboral
tras la aplicacién de los instrumentos a los docentes. Asi mismo, el
nivel es correlacional, y los procedimientos estadisticos ayudaron a

conocer la relacibn entre ambas variables. Finalmente, los
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instrumentos fueron validados por juicio de expertos, asi como se

obtuvo la confiabilidad con el Alfa de Crombach.

A nivel social, los docentes se mostraran mas comprometidos
con los objetivos organizacionales y tendran un rendimiento mas
eficiente. Asi mismo, su profesionalismo durante las ensefianzas sera
de utilidad para mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje en
sus estudiantes, que serdn de beneficio para los estudiantes, los

padres de familia y el &mbito escolar.

Importancia

El presente estudio es relevante para que los docentes, quienes,
a través de su alto compromiso y rendimiento, hagan uso de técnicas
pedagdgicas que se ajusten a las necesidades de aprendizaje del
estudiantado dentro del aula. Para los estudiantes, quienes recibiran
ensefianzas a nivel de excelencia y tendrdn un mejor
desenvolvimiento en sus diversas materias. Asi mismo, la institucion
educativa, contara con docentes comprometidos con el desarrollo
cognitivo y emocional de sus alumnos, de tal forma que sean mas
eficientes ante la entrega de sus tareas. Finalmente, con los
resultados obtenidos de esta investigacion, se podran plantear nuevas
propuestas educativas que permitan fortalecer el engagement para
incrementar el desempefio laboral en el sector educativo, de tal
manera que sea tomada como referencia para préximos estudios con

teméaticas semejantes.

2.7. Alcances y limitaciones

Alcances

El presente estudio tiene como alcance determinar la relacion

entre engagement y desempefio laboral en docentes de la Institucién

18



Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”,
Juliaca 2023. El desarrollo de esta investigacion se pretende realizarla
desde enero hasta julio del 2023. Asi mismo, los resultados que se
obtengan, permitirdn que los docentes tengan un éptimo rendimiento
hacia los estudiantes, y posteriormente, la institucion educativa se

destaque ante las demas mediante el talento humano.

Limitaciones

Entre las limitaciones que se presentaron fue acceder a la
autorizacion del director de la institucion para desarrollar esta
investigacion, sin embargo, se llegé a un acuerdo proponiéndole un
titulo llamativo que beneficiara a los docentes. Por otro lado, hubo
limitaciones para la busqueda de informacién de las dos variables
juntas en el apartado de los antecedentes, por lo que se consideraron
algunos estudios que presentaron las dos variables por separado.
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II. MARCO TEORICO
3.1.Antecedentes

Internacionales

En Ecuador, Proafio (2020) en su tesis plante6 como objetivo
medir el nivel de engagement del personal docente. El tipo fue
cuantitativo y como poblacion se tom6 a 223 colaboradores. Sus
resultados revelaron que el 54.70% del personal se encuentra en un
nivel bueno respecto a absorcion, lo que indica que su enfoque y
concentracion son altos, generando que cumplan con las actividades
que se les delegan y no las abandonen sin haberlas terminado. Se
concluye que los trabajadores estan comprometidos con la institucién,
dado que sienten que el tiempo pasa muy rapido cuando laboran, sin
embargo, el &rea de direccion debe de hacerle seguimiento para que

las metas se cumplan en el tiempo establecido.

En Chile, Vasquez, Inostroza y Acosta (2021) en su investigacion
propusieron medir la asociacién del engagement en el rendimiento del
colaborador. El disefio fue correlacional y la poblacion de 201
trabajadores. Los resultados evidenciaron que el engagement se
relaciona positivamente y significativamente con el desempefio
laboral con un coeficiente de 0,470 lo cual indica que el
desenvolvimiento del personal en la institucion sera alto siempre y
cuando se sientan comprometidos. Terminaron concluyendo que la
confianza funciona como un rol mediador para que se promueva el
liderazgo y el desempefio dentro de la organizacién, asi mismo, se

mejorara la comunicacion tanto a nivel horizontal como vertical.

En Colombia, Gallego, Gutiérrez y Orrego (2019) en su estudio
plasmaron como propésito corroborar si el engagement contribuye a
mejorar la calidad de vida de los docentes. El tipo fue correlacional y

41 docentes se tomaron como poblacién. Sus encuestas indican que
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el 90% del personal se encuentra en nivel alto de dedicacion, lo que
genera que se sientan entusiasmados por acatar las érdenes de sus
superiores, se sientan orgullosos de ser parte de la institucion y se
cumplan los objetivos en el tiempo establecido. Llegaron a concluir
que la calidad de vida de los docentes ha ido mejorando tras sentirse
energéticos y comprometidos con la institucion, asi mismo, se ha
promovido un buen clima de trabajo que contribuye al desarrollo
personal y profesional académico

En México, Eliseo (2020) en su tesis tuvo como finalidad medir si
el engagement contribuye a la motivacion del docente. El tipo fue
correlacional y la poblacién de 80 colaboradores académicos. Como
resultados hallé que el 92% de los docentes tiene aspiraciones de
seguir creciendo profesionalmente en la institucion, ya que pretenden
pulir sus habilidades y explotar su talento para brindar el mejor servicio
académico a los estudiantes. Finaliz6 concluyendo que los
colaboradores no se sienten muy motivados, lo que origina que exista
mucha rotacién en la institucion educativa y su rendimiento se vea
afectado, por ello, se plantean estrategias que despierten el

compromiso académico.

En Espafa, Gil, Llorens y Salanova (2020) en su investigacion
plantearon hallar si el engagement es el mediador entre los recursos
y el desempefio del colaborador. El enfoque fue cuantitativo y la
muestra de 319 trabajadores. Al encuestar encontraron que el
engagement mantiene una relacion media y significativa de 0,59 con
el desempefio del personal, lo que indica que el rendimiento
académico sera mas alto en la medida que los colaboradores se
sientan altamente comprometidos con la organizacion. Se concluye
qgue el desarrollo del compromiso académico debe de ser alto, con la
finalidad que el desempefio del colaborador sea méas oOptimo y
alcancen las metas institucionales antes del tiempo previamente

establecido por la direccion.
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Nacionales

En Lima, Gomez (2019) en su estudio trazé como objetivo
hallar el impacto del engagement el desempefio académico. El tipo
fue correlacional y la poblacion de 60 colaboradores. Sus
cuestionarios indican que la dimension vigor se relaciona
considerablemente con el desempefio laboral, ya que se obtuvo un
coeficiente de 0,800 y con una significancia de p<0,01 este resultado
muestra que, si el personal se muestra con un alto nivel energético y
dan su maximo esfuerzo, tendran un mejor rendimiento en cada una
de sus funciones. Termind concluyendo que las instituciones
educativas tienen que ser capaces priorizar el estado psicolégico de
sus docentes, con la finalidad que muestren esmero y dedicacion ante

los objetivos de la organizacion.

En Trujillo, Novoa (2022) en su tesis plasmé como propdsito
demostrar si el engagement se asocia con el desempefio de los
docentes. El tipo fue correlacional y la muestra de 68 docentes. Sus
resultados revelaron que el engagement se asocia con el desempefio
docente con un coeficiente de 0,050 pero no es significativa ya que se
obtuvo p-valor de 0,066 (p>0,05) lo cual este resultado refleja que el
incremento del engagement en la institucidn no necesariamente tiene
una repercusion positiva en el rendimiento académico. Llegd a
concluir que el engagement no influye de forma significativa en el
desempefio docente, lo cual se infiere que la institucion debe tener
una vision mas amplia sobre las posibles causas y finalmente se

promueva el talento humano en el sector educativo.

En Chimbote, Sanchez (2022) en su estudio propuso calcular
el impacto del engagement en el rendimiento de los docentes. El
disefio fue correlacional y 30 docentes se tomdé como muestra. Los
resultados evidenciaron que el engagement se relaciona en un 0,774

con el desempefio de los docentes y a la vez es significativa con un
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p<0,05 lo cual indica que, si cuentan con un buen estado psicolégico
en sus puestos laborales, su rendimiento serd mas efectivo
contribuyendo a los objetivos institucionales. Finaliz6 concluyendo
que ambas variables mantienen una relacion directa, esto significa
gue mientras los niveles de engagement sean superiores, la eficiencia

en el rendimiento del personal sera mas notoria.

En Lambayeque, Chanduvi (2021) en su investigacion planted
corroborar si el engagement se relaciona con el desempefio del
personal. El disefio fue correlacional y la poblacion de 100
trabajadores. Sus encuestas indican que la dimensién dedicacion se
relaciona en un 0,952 con el desempefio laboral, siendo positiva 'y a
la vez significativa con un p<0,05 este resultado refleja que, si los
colaboradores se sienten entusiasmados ante las funciones que se
les encargan, su desenvolvimiento serd més eficiente y terminaran
sus tareas satisfactoriamente. Se concluye que el rendimiento laboral
suele ser bajo cuando el area directiva no toma en cuenta el desarrollo
profesional de sus colaboradores, lo que origina que no puedan

mejorar sus habilidades ni crecer dentro de la institucion.

En Ancash, Diaz (2022) en su tesis tuvo como objetivo
demostrar si el engagement se asocia con el desempefio del
colaborador. El tipo fue correlacional y 36 colaboradores fue la
poblacion. Como resultados hall6 que la dimension absorcién se
relaciona con el desempefio del trabajador en un 0,010 y con un p-
valor de 0,952 (p>0,05) lo cual muestra una correlacion débil y no es
significativa, por lo cual se infiere que, si el personal posee una alta
concentracion y enfoque durante sus jornadas laborales, no
precisamente les garantiza que su rendimiento sea el mas optimo.
Termind concluyendo que el compromiso del personal no genera un
buen rendimiento, por tanto, se deben realizar distintas evaluaciones
con la finalidad de ver los puntos débiles y poder contrastarlos

mediante un programa de capacitacion.
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3.2. Bases tedricas
Engagement
Definiciones

Rosado, Benitez y Arias (2020) afirman que el engagement se
refiere cuando los colaboradores se encuentran en un estado mental
positivo en sus areas de trabajo, asi mismo, se comprometen
cognitivamente y emocionalmente a cumplir los objetivos
institucionales.

Gbomez y Gonzéles (2022) afirman que es la persistencia
cognitiva que posee el personal de trabajo para culminar
satisfactoriamente sus jornadas laborales, ademas, se encuentran
felices y concentrados que son menos propensos a abandonar sus
tareas.

Simon y Martos (2022) argumentan que es el estado
psicolégico positivo experimentado por los colaboradores en el que se
comprometen a cumplir con sus labores dando su maxima
productividad, ademas, de acuerdo a su nivel de compromiso,

implicara en menor o mayor medida su rendimiento.

Teoria de la demanday recursos laborales

Sanchez (2020) manifiesta que esta teoria explica la
importancia del engagement en las instituciones y se enfoca en
prevenir posibles agotamientos y desgastes psicologicos del personal.
Principalmente se basa en dos componentes: los recursos laborales

(motivacionales) y las demandas institucionales (estresores).

Recursos laborales

Estan conformados por agentes motivacionales que enfrentan
a los desgastes psicologicos y fisicos del colaborador. Del mismo
modo, el personal se encuentra con altos grados de satisfaccion en

sus ambientes, debido a que sus necesidades basicas tales como la
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estabilidad organizacional, desarrollo profesional, crecimiento
personal, comunicacion y autonomia logran ser cubiertas (Sanchez,
2020).

Demandas organizacionales

Hacen énfasis a los elementos estresores que repercuten
negativamente a la salud emocional de los colaboradores, y en gran
medida, suelen ser los causantes del estrés, agotamiento y poco nivel
energético. De igual forma, los colaboradores suelen encontrarse en
ese estado negativo cuando se les presentan sobre cargas laborales
por parte de la direccion, dado que solo se enfocan en alcanzar los
resultados e ignoran su salud mental (Sanchez, 2020).

La finalidad de esta teoria es comprender la importancia del
estado psicologico de los colaboradores frente a las tareas diarias que
suelen ejecutar en la organizacién. En la mayoria de instituciones
publicas, suelen presentar sintomas de estrés o agotamiento cuando
el area de direccion solo se encarga dar 6rdenes y no por ocuparse
gue sus colaboradores se sientan comprometidos. Sin embargo, esto
puede originar grandes pérdidas a la organizacién, ya que podria
aumentar la tasa de rotacion o ausentismo, lo cual implicaria que las
personas terminen laborando en instituciones que son parte de la
competencia. Asi mismo, es imprescindible que los jefes de area se
relinan constantemente con sus colaboradores para tomar decisiones

en la que se priorice la salud mental (Sanchez, 2020).

Teoria de las organizaciones saludables

Topa (2022) afirma que el enfoque tradicional de las
instituciones donde se consideraban a los colaboradores como
instrumentos para conseguir fines organizaciones esta siendo
eclipsada por la gestion integral de la salud. Este enfoque moderno
esté orientado al engagement, en el que se considera que la salud es
una meta y radica en crear una situacion de ganar tanto para los

empleados como para la organizacion.
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Asi mismo, estas instituciones se pueden definir como aquellas
que realizan esfuerzos sistematicos y proactivos que contribuyen a la
mejora de la salud de los empleados mediante buenas practicas
asociadas con la mejora de sus jornadas laborales, ambiente de
trabajo y la organizacion a nivel general. Ademas, son saludables ya
gue cumplen con los siguientes requisitos:

a. La salud cumple un valor estratégico en la institucién y no un medio
para conseguir otro objetivo.

b. Se construye un ambiente fisico de trabajo seguro y sano.

c. Se promueve un ambiente social inspirador para los colaboradores,
en el que se sienten conformes y comodos laborando con sus

colegas y con los directivos.

d. Se crean productos y servicios saludables, los cuales cumplen con

estandares de calidad acorde a las necesidades del publico.

e. Se crean relaciones transparentes con el entorno de la institucion,

creando una imagen positiva del entorno y con una responsabilidad

social corporativa.

Por otro lado, la teoria de organizacion saludable también hace

énfasis en un cambio de valores, cultural y de creencias en relacion a la

salud, trabajo y mejora continua del talento humano. Por ello, es

necesario realizar los siguientes cambios:

a. Desde un aspecto médico, al colaborador se le debe priorizar su
salud como valor crucial para la organizaciéon y no ser visto solo
como un medio para conseguir un determinado fin.

b. Desde un criterio de actividades, el colaborador mostrara una
mejor salud cuando trabaje en conjunto y se les otorgue las
herramientas necesarias en sus areas de trabajo.

c. Desde un enfoque de solucién de problemas, el trabajador puede
conseguir los objetivos institucionales que involucran retos de

superacion y crecimiento organizacional.
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d. Desde la consideracion de salud como un costo, es una gran
inversion para la organizacion disponer de colaboradores
energeéticos que aportan al futuro institucional.

e. Desde la perspectiva del cuidado, se les debe considerar a todos
los

f. trabajadores de forma equitativa a mejorar su aspecto psicologico

y fisico constantemente.

Finalmente, estos aportes de la organizacion saludable muestran
un panorama importante a la salud en el trabajo con el propésito de
optimizar el capital humano. Asi mismo, existe una gran repercusion
positiva de la salud en la organizacion en el rendimiento del
colaborador. Por tanto, todas las areas de la institucion deben estar
enfocadas en tomar en cuenta el estado psicolégico de las personas,
ya que son ellas quienes actlian como motor para que consigan los

objetivos de forma satisfactoria (Topa, 2022).

La calidad de vida en el engagement

Topa (2022) afirma que el engagement origina que la calidad
de vida en el trabajo sea mejor y sobre todo que se cubran las
necesidades especificas dentro de la organizacién. Asi mismo, para
generar que los trabajadores sean altamente competitivos y a la vez
se muestren saludables, se deben adquirir tecnologias modernas que
se adapten al entorno de la empresa, de tal manera que el
cumplimiento de tareas sea mas facil. De esta forma, se podran evitar
posibles contratiempos ante la consecucién de objetivos y se

desarrollaran sus habilidades.

La comunicacion es un factor clave que ayuda a que el
colaborador se sienta a gusto en sus areas de trabajo, ademas, que
formen equipos de trabajo saludable donde compartan la misma

filosofia de la organizacion. Esto contribuye a que puedan desarrollar
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habilidades de liderazgo y crear atmosferas de trabajo sanas (Topa,
2022).

Del mismo modo, las organizaciones que sobre salen en su
nicho
de mercado toman la calidad de vida de los colaboradores como una
meta, un proceso que aporta a la efectividad institucional, en la que
se transforma procesos, se evalla el rendimiento y finalmente se les
otorga reconocimientos a los colaboradores para incrementar sus
gratos de satisfaccion. Ademas, se les otorga oportunidades de
crecimiento, en la que, mediante el desarrollo de sus habilidades,
puedan ir ascendiendo y le resulte favorable a la institucion (Topa,
2022).

La inteligencia emocional en el engagement

GOmez y Gonzélez (2022) sostienen que las personas
comprometidas muestran un alto estado emocional positivo, en el que
se muestran energéticos, entusiasmados e inmersos en sus areas de
trabajo. Asi mismo, en la diferencia de géneros, las mujeres suelen
ser mas emocionales que los hombres, por lo que son mas tolerantes
ante situaciones complicadas que suelen surgir en la empresa, sin
embargo, los hombres tienen la capacidad de reparar rapidamente

sus estados emocionales.

Por otro lado, el engagement provoca las habilidades
emocionales que son gestoras de las actitudes positivas en el trabajo
y en la formacién. Esto significa que los colaboradores tienen un mejor
estado de animo en su centro laboral cuando se sienten
comprometidos, ademas, estan abiertos a desarrollar nuevos
conocimientos que contribuyan a su crecimiento profesional. Del
mismo modo, los superiores estaran mas satisfechos con el
desempefio de sus colaboradores, dado que se promueve un
ambiente energético y de confianza, donde todos laboran en equipo
para alcanzar los objetivos institucionales (Gémez y Gonzalez, 2022).
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El fuerte vinculo que se gestiona entre la inteligencia emocional
y el engagement es determinante para el crecimiento interno de la
empresa, puesto que los colaboradores se muestran mas empaticos
con los demds y se suelen concentrar al maximo ante cada una de
sus responsabilidades. Ademas, el personal suele recibir
reconocimientos con mas frecuencia por parte de los directivos, ya
que logran alcanzar ciertos logros en proporcion a su rendimiento

(Goémez y Gonzalez, 2022).

Dimensiones del engagement

Para dimensionar el engagement, Rosado, Benitez y Arias
(2020) proponen utilizar el modelo UWES establecido por Salanova y
Shaufeli, las cuales son:

Vigor

Se refiere al nivel energético y persistencia mental que tienen
los colaboradores ante las tareas que se les delegan. En este punto,
las personas son vigorosas, procuran dar todo su potencial, y si por
alguna razon se presentan dificultades, podran enfrentarlas dado que
cuentan con las competencias y ganas para seguir laborando por

largos periodos en la organizacion (Rosado, Benitez y Arias, 2020).

Dedicacion

Consiste cuando los trabajadores se sienten inspirados,
entusiasmados y orgullosos por aportar el maximo valor hacia la
institucion. Asi mismo, les resulta normal aceptar retos o imprevistos
gue se presenten, dado que las labores que ejecutan estan llenas de
significado y asumen cualquier responsabilidad en sus puestos
(Rosado, Benitez y Arias, 2020).

Absorcién

Es la alta concentracion y enfoque que ponen los

colaboradores hacia determinadas metas plasmadas por la direccion.
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El personal de trabajo olvida lo que pasa a su alrededor ya que se
deja llevar por su trabajo y no se gqueja de las actividades que
cumplen, sino que las disfrutan y son felices haciéndolas, incluso,
afirman que el tiempo pasa demasiado rapido porgue se encuentran
inmersos. Asi mismo, les resulta imposible abandonar sus tareas sin

haberlas concluido (Rosado, Benitez y Arias, 2020).

Desempefio laboral

Definiciones

Fernandez (2021) sostiene que el desempefio laboral se refiere
al conjunto de habilidades y actitudes que poseen los colaboradores
ante sus puestos de trabajo, asi mismo, disefian una serie de
estrategias a nivel individual y colectiva para conseguir grandes

resultados en la organizacion.

Arenal (2022) manifiesta que consiste en el desarrollo de tareas
por parte del personal en el minimo tiempo garantizando un resultado
optimo en la institucién, mediante su formacién adquirida tanto a nivel

profesional como personal.

Topa (2022) argumenta que hace énfasis en la entrega total de
los trabajadores hacia la organizacion, en las que mediante su
experiencia y habilidades logra alcanzar las metas plasmadas en un
lapso determinado, asi mismo, se establecen canales de
comunicacién en la que todos los miembros se orienten en entregar

resultados.
Teorias del desempeiio laboral
Teoriade Xy Y

Acosta (2022) afirman que esta teoria fue creada por McGregor

en el que explica la relevancia que tiene el desempefio laboral en las
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instituciones, poniendo como ejemplo a dos tipos de colaboradores: X
y. Y

Colaborador X

Es el tipico trabajador que es perezoso y quiere evitar sus
labores de cualquier modo. Sus actividades las realiza a un nivel
minimo y procura hacerlas a cambio de un pago. No tiene ambiciones
ni mucho menos aspira a crecer en la organizacion, puesto que tiene
en mente ganar un salario que le permita costear su estilo de vida. No
le gusta asumir sus responsabilidades mostrando un comportamiento
rebelde. Prefiere ser dirigido a tomar accién por su propia cuenta. Por
ualtimo, no le gusta el cambio y prefiere estar en su zona de confort.
Ante ello, el gerente general debe de mostrarse rigido, estricto y
autocratico, dado que solo toma a los trabajadores como recursos

para conseguir los objetivos (Acosta, 2022).

Colaborador Y

Es la persona apasionada por su trabajo, se muestra activo
ante la realizacion de sus funciones. Procura desarrollar su
imaginacion y su creatividad para plantear estrategias a largo plazo.
Asume responsabilidades y retos que se puedan acontecer en sus
areas de trabajo. Suele capacitarse por su propia cuenta y no depende
siempre de los programas establecidos por la organizacion. Se
autocontrola, desarrolla su inteligencia emocional para comprender a
sus comparieros de trabajo. Finalmente, toma sus propias decisiones
y no espera a recibir érdenes por parte de los directivos. Las acciones
a tomar en este tipo de colaborador es que el gerente debe ser muy
dinamico y abierto, de tal forma que les muestre diversas

oportunidades y desarrollo a sus colaboradores (Acosta, 2022).

Estas discrepancias muestran dos tipos de colaboradores

totalmente opuestos y que pueden actuar solo bajo 6érdenes o por la
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pasion que tienen hacia su trabajo. Para ello, es importante que el
area de direccion delegue funciones que vayan acorde a las
competencias de los colaboradores, de tal forma que puedan
potenciar sus habilidades y culminar satisfactoriamente con sus
tareas. Asi mismo, establecer un programa de capacitacion contribuye
a que las personas puedan mejorar su eficiencia y lograr grandes
resultados. Sin embargo, estos programas deben de ser
monitoreados y evaluados, con la finalidad de determinar aquellos
indicadores que hay por reforzar. Ademas, es importante que a los
colaboradores se les otorguen incentivos en relacion a sus logros con
el propdsito que mantengan encendida su motivacion hacia las metas

institucionales (Acosta, 2022).

Modelo del equilibrio — recompensa

Moriano (2019) indica que esta teoria sustenta el desempefio
laboral asociado a las recompensas y se centra en un intercambio
simbdlico del colaborador con la empresa en la cual se crean
expectativas de reciprocidad. También se suele conocer como el
intercambio negociado, en donde ambas partes llegan a un acuerdo y
los beneficios son claros y directos. Esto significa que el colaborador
recibe grandes beneficios como salario, seguridad, respeto y
estabilidad por parte de la empresa, siempre y cuando, su desempefo
sea Optimo y escalable con el tiempo. Por otro lado, la organizacion
recibe el esfuerzo, cumplimiento de tareas, responsabilidad y valor por

parte de los trabajadores sin afectar a su estado psicologico.

Asi mismo, las organizaciones altamente competitivas
mantienen a sus colaboradores despiertos y con ganas de seguir
laborando ya que reciben grandes beneficios y es reciproco, ademas,
los trabajadores suelen ser evaluados constantemente con el
propdésito que se cumpla esta pauta equilibrada entre lo que dan con

lo que reciben. Todo este ciclo conlleva que las instituciones no solo
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den un buen servicio, sino que desarrollen el capital humano en sus
colaboradores. Asi mismo, se evita el ausentismo laboral y el area de
recursos humanos no tendra que hacer inversiones de tiempo y dinero
para contratar a mas colaboradores que cubran los puestos vacios
(Moriano, 2019).

Evaluacion de desempefio

Ayensa (2022) sostiene que para evaluar el rendimiento de las
personas se tiene que reunir l0s recursos necesarios que permitan
tener una mayor claridad de la informacién a recoger. Del mismo
modo, se emplean escalas de mediciones para luego con esos
porcentajes se puedan tomar mejores decisiones y finalmente eclipsar
los puntos débiles. El objeto principal de este tipo de pruebas es que
las instituciones sepan a profundidad qué puntos hay que mejorar
para que la competitividad sea mayor mediante el progreso de sus
colaboradores ante el cumplimiento de los objetivos. Asi mismo, se
pueda conseguir una informacién mas fiable y transparente a nivel

individual y grupal (Ayensa, 2022).

Por otro lado, luego de conseguir estos resultados de las
evaluaciones, el area de direccion puede implementar un sistema de
premiaciones y recompensas acorde a su progreso en sus areas de
trabajo. De esta manera, los participantes podran mostrar una mejor
productividad y crearan una sinergia enfocada a resultados (Ayensa,
2022).

Etapas de la evaluacion de desempefio

Ayensa (2022) argumenta que este tipo de pruebas conllevan
un ciclo compuesto por distintas etapas. No obstante, antes que inicie,
es importante que se tenga en claro el objetivo de esta evaluacién con
el proposito que el resultado sea mas fiable al momento de ejecutarla

en la organizacion. Estas etapas son:
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Fijar los indicadores de medicion

Aqui se plasman cuéles son las competencias, habilidades y
conocimientos que se desean evaluar en las personas. Estos
indicadores suelen ser agrupados a través de escalas o rangos
numericos en proporcion a las puntuaciones que se les otorgue
(Ayensa, 2022).

Decidir el método

Una vez fijado los indicadores, ahora se debe de decir qué
método se implementaran para las evaluaciones. Ademas, es
necesario que se adapte a las diversas areas que constituye la
organizacion (Ayensa, 2022).

Escoger a los evaluadores

Estos profesionales deben de ser expertos y cumplir con una
serie de requisitos para evitar sesgos en las evaluaciones. En algunos
casos, suele ser una persona externa, los directivos, los
colaboradores o los clientes de acuerdo a la situacion que presente la

institucion (Ayensa, 2022).

Construir encuestas de evaluacion

Los enunciados deben de estar plasmados en proporcion al puesto
que se desea estudiar. Asi mismo, estos documentos tienen que estar
bien elaborados para que midan lo que tengan que medir. En ciertas
ocasiones, se suelen ejecutar entrevistas u otros instrumentos que

ayuden al levantamiento de informacién del personal (Ayensa, 2022).

Lanzar la evaluacion

En este punto las evaluaciones son aplicadas a un grupo selecto de
colaboradores con la intencién que se sientan libres al momento de
plasmar sus respuestas sin ningun factor externo que alteren sus
opiniones. De esta manera, los resultados seran mas viables para

tomar nuevas medidas (Ayensa, 2022).
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Medicion de resultados

Las evaluaciones pasan por un proceso estadistico y se le otorga una
interpretacion a cada una de las métricas obtenidas. Es esencial que
estos resultados sean los mas veridicos posibles, sin que alguien
intente manipularlos, de lo contrario, podria generar pérdidas

econOmicas para la institucién (Ayensa, 2022).

Comunicar los resultados

En esta etapa final se redacta un informe detallado con esquemas y
graficas para comunicar los resultados obtenidos del personal. En
este punto, tanto los colaboradores como los directivos se rednen
para tomar decisiones que lleven a la institucion a otro nivel (Ayensa,
2022).

El rol del desempefio docente

Giraldo et al. (2018) afirma que las evaluaciones a los docentes son
para corroborar su nivel de profesionalismo y seguir dando mejoras
continuas en sus métodos de ensefianza hacia los estudiantes.
También se le considera como una forma de confrontar, sustentar y
garantizar el resultado que tienen los alumnos ante cada materia. Sin
embargo, la evaluacion es distinta para los docentes de primaria que
a los de secundaria, por ejemplo, a los primeros les piden medir el
progreso de cada uno de sus estudiantes, ya que implica mas trabajo
y paciencia para garantizar a los resultados. Ademas, ambos
docentes, a nivel primario y secundario, estan dispuestos a recibir
retroalimentacion y corregir posibles errores. Una de las soluciones
que se dan es cuando los docentes les dan soluciébn a las
evaluaciones de los estudiantes y lo explican nuevamente
especificando dénde se encuentra el error. Finalmente, los docentes
deben de seguir recibiendo capacitaciones pedagodgicas, de tal
manera que los estudiantes se sientan en confianza y puedan mostrar

sSus conocimientos; puesto que la ensefianza desde el temor, podria
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originar la desaprobacion de materias o0 solo memorizar informacion

por miedo a ser castigados.

Dimensiones del desempefio laboral

Respecto a las dimensiones de desemperio laboral, Fernandez (2021)
plantea el cuestionario validado de Williams y Anderson el cual

descompone a la variable en dos dimensiones:

Desempefio contextual

Son los comportamientos que contribuyen a la efectividad de la
institucion a través de un buen ambiente laboral en donde se llevan a
cabo las tareas especificas. Este desemperio se centra en el ambiente
de trabajo, ya que es el entorno el que motiva a los colaboradores a
ejecutar sus actividades. Asi mismo, se promueve el apoyo personal
, apoyo organizacional y contar con Optimas condiciones laborales

gue favorezcan la productividad organizacional (Fernandez, 2021).

Desempefio de tarea

Son las actividades formales que desempeian los colaboradores en
sus puestos de trabajo. Esta dimension se enfoca en que los
colaboradores cumplan funciones acordes a sus habilidades, de tal
forma que puedan aportar el maximo valor hacia la organizacion. Asi
mismo, el personal no se queja de su trabajo, incluso, lo cumple por
encima de las barreras que se puedan presentar. Ademas, para mayor
eficiencia, aprovechan al maximo el tiempo y se sientan a gusto con

las reglas establecidas por la gerencia (Fernandez, 2021).

3.3. Marco conceptual

Engagement: Es el grado de compromiso que posee el personal de
trabajo para conseguir resultados favorables dentro de la institucion.

Asi mismo, se muestran energéticos y entusiasmados que son
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capaces de laborar incluso en horas extras, y posteriormente,
desarrollan una alta concentracion que se enfocan en terminar sus

tareas a pesar de cualquier inconveniente (Saks y Gruman, 2021).

Estrés laboral: Es una reaccion emocional y cognitiva que surge
como los dafios ocasionados dentro del area de trabajo, organizacion
o del ambiente en general. EIl estrés altera repentinamente el
rendimiento del colaborador, por ello, se debe tener un control de
riesgo en el que se pueda determinar los factores que lo estan

originando (Chartzman, 2022).

Iniciativa: Se refiere cuando el trabajador realiza funciones
especificas sin la necesidad que un superior le otorgue una orden. La
iniciativa empuja a que el colaborador vaya un paso hacia adelante y
se les abra las puertas a nuevas oportunidades en la organizacion.
(Cestau, 2020).

Desempefio laboral: Son las acciones que emprenden los
colaboradores para asumir responsabilidades en sus areas de trabajo.
Suelen mostrar un buen desempefio cuando tienen deseos de
desarrollarse profesionalmente, perfeccionando sus habilidades con
el propdsito de terminar sus tareas y superar las expectativas de los
directivos (Vesa, 2021).

Evaluacion de desempefio: Es la apreciacion en métricas acerca del
rendimiento del colaborador en relacién al cargo que ocupa en una
institucion en el que se juzgan sus cualidades enfocadas a los
objetivos. Estas evaluaciones suelen ser dadas por recursos humanos
y posteriormente se entrega un informe de progreso o las acciones a
tomar (Duran, 2020).

Capacitacion: Es el proceso en el que se fortalecen los

conocimientos y habilidades de las personas segun su puesto de
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trabajo. La capacitacion funciona como un parametro clave que
permite que las organizaciones compitan con otras mediante el talento
humano, asi mismo, deben de ser evaluadas para poder corroborar
su efectividad (Fuentes, 2022).

Incentivos econdémicos: Son los pagos realizados por la institucion
a sus colaboradores en proporcion a su desenvolvimiento. Por lo
general son los salarios, premios u oportunidades de progreso a
cambio de aportar valor a la organizacion. Su importancia radica en
mantener entusiasmados a los colaboradores en escalar los

resultados en la institucion (Monter, 2022).

Motivacion: Son los componentes internos o0 externos que
contribuyen a que las personas emprendan determinadas acciones
que favorezcan a la organizacion. Asi mismo, los colaboradores se
sienten satisfechos y tendran la voluntad de mostrar sus
competencias al maximo para lograr los objetivos fijados por la

institucion (Arrogante, 2022).

Relaciones interpersonales: Son las habilidades que tienen los
colaboradores para establecer vinculos de comunicacion con sus
comparferos y con los directivos. Su propésito es entender las
necesidades y promover la empatia dentro de la institucion, de tal
manera que se formen lazos de confianza y trabajen en conjunto por

un mismo propasito (Amo, 2019).

Trabajo en equipo: Son las acciones que toman los colaboradores
para juntarse con sus compafieros y lograr los objetivos
institucionales. Al formar los equipos, las organizaciones suelen
mantener a sus colaboradores motivados y potenciando su
rendimiento, ademas, ayuda a que a nivel institucional se tomen

mejores decisiones (Fernandez, 2022).
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IV. METODOLOGIA

4.1.Tipo y nivel de investigacion

El tipo es basico, debido a que el objetivo se centra en profundizar
y ampliar conocimientos nuevos que aporten a la ciencia, sin la
necesidad de realizar alguna implementacion o intervencién que

pueda influir en un contexto (Perrin, 2020).

El nivel es correlacional, dado que se implementan técnicas
numeéricas que permiten medir las variables para luego hallar la
relacion o asociacion entre estas dos en un momento especifico, en
este caso, la relacion entre engagement y desempefio laboral
(Amaya, 2022).

Segun el enfoque de este estudio fue cuantitativo, ya que se basa
en la medicion numérica respecto a las actitudes y comportamientos
de determinadas personas, en el que se implementan instrumentos
cuantificables para luego ser analizados y se puedan contrastar las

hipotesis plasmadas (Rasinger, 2020).

4.2. Disefio de la Investigacion

4.3.

El disefio fue no experimental, ya que el desarrollo de este
estudio, ambas variables se analizaron en su estado natural, es decir,
sin ser manipuladas o modificadas intencionalmente en un contexto
(Castellano et al., 2020). Siendo el disefio especifico descriptivo
correlacional, porque describi6é las variables de engagement y el

desempeiio laboral, finalmente, establecio la correlacion.

Hipotesis general y especificas

Hipotesis general
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4.4.

Hg: Existe relacion significativa entre engagement y el desempefio
laboral en docentes de la Institucion Educativa Secundaria Glorioso

Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023.

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion significativa entre la dimension vigor y el
desempefio laboral en docentes de la Institucion Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

H2: Existe relacion significativa entre la dimension dedicacion y el
desempefio laboral en docentes de la Institucion Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

H3: Existe relacion significativa entre la dimension absorcion y el
desempefio laboral en docentes de la Institucion Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

Identificacion de las variables

Engagement

Rosado, Benitez y Arias (2020) afirman que el engagement se
refiere cuando los colaboradores se encuentran en un estado mental
positivo en sus areas de trabajo, asi mismo, se comprometen
cognitivamente 'y emocionalmente a cumplir los objetivos

institucionales.

Desempefio laboral

Fernandez (2021) sostiene que el desempefio laboral se refiere
al conjunto de habilidades y actitudes que poseen los colaboradores
ante sus puestos de trabajo, asi mismo, disefian una serie de
estrategias a nivel individual y colectiva para conseguir grandes

resultados en la organizacién.
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4.5. Matriz de operacionalizacion de Variables

Tabla 1 : Operacionalizacion de engagement

Variable , ,
Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles y rangos Tipo de variable
estadistica
Energia Muy Alto [21 — 25]
Periodo Alto [16 — 20]
Vigor Ganas 1-5 Medio [11 — 15]
Persistente Bajo [6 — 10]
Vigoroso Muy Bajo [1 — 5]
Retador Total Acuerdo () \\ v Alto [21 — 25]
Inspiracion Acuerdo (4) Alto [16 — 20]
Engagement Dedicacion Entusiasmo 6—10 Indiferente (3) Medio [11 — 15] Ordinal
Orgullo Desacuerdo (2) Bajo [6 — 10]
Significado Total De(zi)acuerdo Muy Bajo [1 — 5]
Olvido Muy Alto [21 — 25]
Tiempo Alto [16 — 20]
Absorcion Llevar 11-15 Medio [11 — 15]
Inmerso Bajo [6 — 10]
Feliz Muy Bajo [1 — 5]
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Tabla 2

Operacionalizacion de desemperio laboral

Tipo de variable

Variable Dimensiones Indicadores items  Escala de valores Niveles y rangos L
estadistica
Tarea
Responsabilidad Muy Alto [29 — 35]
Expectativa Alto [22 — 28]
Desempeno Requerimiento 1-7 Medio [15 — 21]
contextual
Involucramiento Total Acuerdo (5) Bajo [8 — 14]
Aspecto Acuerdo (4) Muy Bajo [1 — 7]
Desempefio Obligacion Indiferente (3) ordinal
I I i
abora Ausencia Desacuerdo (2)
Carga Total Desacuerdo ~ Muy Alto [57 - 70]
Supervision (1) Alto [43 — 56]
besempeno Problema 8§-21 Medio [29 — 42]
de tarea
Esfuerzo Bajo [15 — 28]
Bienestar Muy Bajo [1 — 14]
Informacién
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Asistencia
Comunicacion
Pausa
Conversacion
Queja
Propiedad
Regla
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4.6.Poblacién — Muestra

4.6.1.

4.6.2.

4.6.3.

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 99 docentes de la
Institucion Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano
H. Cornejo”. La poblacion consiste en la seleccion de todos los
miembros de un grupo definido con rasgos en comun (Hahs y
Lomax, 2020).

Muestra

Para este estudio se consider6 como muestra a toda la
poblacion, es decir los 99 docentes de la referida Institucién
Educativa por ser una cantidad accesible para la recolecciéon de

informacion.

Muestreo
Se aplico el tipo de muestreo no probabilistico, de tipo
censal por ello, porque la muestra de estudio coincide con la

cantidad de la poblacion.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

La técnica que se empled fue la encuesta, la cual consiste en una

herramienta disefiada para estudios cuantitativos y cuyo propdsito es

recolectar la mayor parte de informacion posible a un grupo de sujetos

en la que puedan compartir sus diferentes opiniones o puntos de vista

relevantes para la culminacion de una investigacion (Carrasco, 2019).

El instrumento que se aplico fue el cuestionario, el cual se refiere

a documento constituido por una lista de premisas asociadas a los

objetivos del estudio, en el que las personas puedan contestar

manifestando su conformidad o disconformidad, y posteriormente,

esos datos son tabulados en procesamientos estadisticos (Jiménez y
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Wamba, 2022).

En cuanto a la validacion del instrumento, fue validado por tres
expertos en el area de estudio, de tal forma que puedan manifestar
sus puntos de vista ante la construccion de items y se puede visualizar
en los anexos. En lo que concierne a la confiabilidad, se empleé el
coeficiente de alfa de Cronbach para la medicién de fiabilidad del
cuestionario. Asi mismo, Jones et al. (2022) sostiene que cuando el
resultado es superior a 0,80 el instrumento posee una excelente
confiabilidad. En este sentido, tras aplicar los cuestionarios a los

docentes, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario de engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 15
Fuente: Programa SPSS.

En la Tabla 3 se observa que el cuestionario de engagement
posee un alfa de Cronbach de 0,969 siendo N la cantidad de items
plasmados en el instrumento, asi mismo, se puede inferir que cuenta

con una excelente confiabilidad al ser mayor a 0,80.

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,978 21
Fuente: Programa SPSS.

En la Tabla 4 se visualiza que el cuestionario de desempefio laboral
posee un alfa de Cronbach de 0,978 siendo N la cantidad de items
plasmados en el instrumento, por tanto, se puede deducir que tiene

con una excelente confiabilidad al ser superior a 0,80.
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A continuacion, se muestra las fichas técnicas de los instrumentos:

Cuestionario de engagement (Modelo UWES)

Descripcién: El cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale)
fue disefiado por los psicélogos Maria Salanova y Wilmar Schaufeli en el
afo 2004. Su propo6sito principal fue elaborar una serie de items que
permitan medir el estado psicolégico de los colaboradores frente a sus
funciones laborales y anticipar posibles sintomas de estrés y
agotamiento.

Validez: La validez del instrumento de engagement fue realizado por el
estudio de Espejo et al. (2020) en el que implemento este cuestionario a
docentes de una institucion educativa.

Confiabilidad: Para la confiabilidad, se empleé el alfa de Cronbach, en
el que se obtuvo un coeficiente de 0,911 lo cual indica que el instrumento
posee una alta confiabilidad.

Duracion: 5 a 10 minutos

Dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.

items: 15 items.

Escala de medicion: Escala Likert con 5 categorias de respuesta: Total
Acuerdo (5), Acuerdo (4), Indiferente (3), Desacuerdo (2) y Total

Desacuerdo (1).

Baremacion:
Tabla 5
Baremacion de engagement
Nivel Puntaje
Muy Alto 61-75
Alto 46 - 60
Medio 31-45
Bajo 16 - 30
Muy Bajo 1-15
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Cuestionario de desempefio laboral

Descripcién: El cuestionario que mide el desempefio laboral ha sido
disefiado por Williams y Anderson en el afio 1991. Su objetivo principal
fue plasmar un conjunto de items que permitan medir el desempefio
laboral de los colaboradores en el contexto de la institucion y a nivel

individual en relacion a las tareas especificas que se les asignan.

Validez: La validez del instrumento de desempefio laboral fue dada por
el estudio de Fernandez (2021) en el que aplicO este cuestionario a

docentes de una entidad educativa.

Confiabilidad: En cuanto a la confiabilidad, se utilizé el alfa de
Cronbach, en el que se obtuvo un coeficiente de 0,971 lo cual muestra
gue el instrumento posee una excelente confiabilidad.

Duracion: 10 a 15 minutos.

Dimensiones: Desempeiio contextual y desempefio de tarea.

items: 21 items.

Escala de medicion: Escala Likert con 5 categorias de respuesta: Total
Acuerdo (5), Acuerdo (4), Indiferente (3), Desacuerdo (2) y Total
Desacuerdo (1).

Baremacion:
Tabla 6
Baremacion de desempefio laboral
Nivel Puntaje
Muy Alto 85 - 105
Alto 64 -84
Medio 43 - 63
Bajo 22 -42
Muy Bajo 1-21

4.8. Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Para el procesamiento del andlisis de datos se siguieron estos pasos:
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e Se elaboraron los instrumentos referentes a engagement y el
desempefio laboral segun la literatura revisada en el marco teérico.

e Los instrumentos fueron validados por tres expertos en las areas de
estudio correspondientes.

e Se aplicaron los cuestionarios a la poblacién seleccionada.

e Las respuestas numéricas fueron procesadas e interpretadas con la
ayuda de los programas Excel y SPSS.

e Se plantearon conclusiones en funcion a los objetivos indicados al
inicio del estudio.

e Se plasmaron recomendaciones como opciones de solucién a la
problemética encontrada.

e Por otro lado, luego de obtener los datos, se emplearon los siguientes
métodos estadisticos:

Estadistica descriptiva: Se refiere en describir los hallazgos y
caracteristicas de un fendmeno. Para una mejor comprension de la
informacion numérica obtenida, se emplearon tablas y figuras para
describir los datos demograficos de los docentes y sus respuestas ante
los instrumentos. Este método permitié la medicién de las dimensiones
y variables para identificar de forma cuantitativa las principales

deficiencias que presentan los docentes (Houser, 2019).

Estadistica inferencial: Consiste en plasmar inferencias ante
una problemética encontrada en funcion a los resultados obtenidos. Asi
mismo, se emplearon coeficientes estadisticos para contrastar las
hipotesis planteadas en este estudio. En este caso, se empled el
coeficiente de Spearman para corroborar la correlacion entre

engagement y desempefio laboral (McWay, 2022).
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados

Resultados sociodemograficos
Tabla 7

Resultados sociodemograficos

N %
Masculino 52 53%
Sexo Femenino 47 47%
Total 99 100%
Casado 47 47%
Soltero 40 40%
Estado civil Viudo 8%
Divorciado 4%
Total 99 100%
50 afios a mas 30 30%
Edad 35 a 49 afos 54 55%
25 a 34 afos 15 15%
Total 99 100%
Contratado 57 58%
Condicion laboral Nombrado 42 42%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados
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Resultados de engagement
Tabla 8
Nivel de engagement

Nivel N %
Muy Alto 15 15%
Alto 18 18%
Medio 48 48%
Bajo 12 12%

Muy Bajo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 1 Nivel de engagement
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Resultados de las dimensiones de engagement
Tabla 9
Nivel de vigor

Nivel N %
Muy Alto 15 15%

Alto 9 9%
Medio 27 27%
Bajo 42 42%

Muy Bajo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 2 Nivel de vigor
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Tabla 10

Nivel de dedicacion

Nivel N %
Muy Alto 12 12%
Alto 18 18%
Medio 30 30%
Bajo 33 33%

Muy Bajo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 3 Nivel de dedicacion
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Tabla 11

Nivel de absorcion

Nivel N %
Muy Alto 27 27%
Alto 33 33%
Medio 24 24%

Bajo 9 9%

Muy Bajo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 4 Nivel de absorcion

35%

30%

25%

20%

33%

15%

10%

5%

0%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

53



Resultados de desempefio laboral

Tabla 12
Nivel de desemperio laboral
Nivel N %
Muy Alto 15 15%
Alto 18 18%
Medio 39 39%
Bajo 24 24%
Muy Bajo 3 3%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados
Figura 5 Nivel de desemperio laboral
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Resultados de las dimensiones de desempefio laboral
Tabla 13
Nivel de desemperio contextual

Nivel N %
Muy Alto 12 12%

Alto 9 9%
Medio 33 33%
Bajo 39 39%

Muy Bajo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 6 Nivel de desempefio contextual
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Tabla 14

Nivel de desemperio de tareas

Nivel n %
Muy Alto 21 21%
Alto 18 18%
Medio 27 27%
Bajo 30 30%

Muy Bajo 3 3%
Total 99 100%

Fuente: Data de resultados

Figura 7 Nivel de desempefo de tarea
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5.2. Interpretacion de resultados

1. Enla Tabla 8, del 100% de los encuestados, el 48% se encuentra en
un nivel medio respecto a engagement, puesto que no poseen altos
niveles de energia ni son persistentes al momento que cumplen con
sus funciones laborales, ademas, no estan dispuestos a asumir retos
ni desafios, lo que genera que los docentes culminen sus tareas mas
por obligacibn y no porque se sientan comprometidos con los
objetivos de la institucién; mientras que el 18% esta en un nivel alto,
el 15% en un nivel muy alto, el 12% en un nivel bajo y por ultimo el

6% en un nivel muy bajo.

2. Enla Tabla 9, del 100% de los encuestados, el 42% se encuentra en
un nivel bajo en cuanto a vigor, dado que no se muestran energéticos
ni persistentes al momento que se les delegan determinadas tareas,
ademas, no tienen deseos de seguir laborando por largos periodos
de tiempo y no sienten las suficientes ganas para acudir a la
institucion, ocasionando que laboren con un pésimo estado de animo;
mientras que el 27% esta en un nivel medio, el 15% en un nivel muy

alto, el 9% en un nivel alto y por ultimo el 6% en un nivel muy bajo.

3. Enla Tabla 10, del 100% de los encuestados, el 33% se encuentra
en un nivel bajo referente a dedicacion, ya que no se sienten
inspirados, entusiasmados ni orgullosos de pertenecer a la
institucion, asi mismo, consideran que en su trabajo no asumen retos
gue les permita incentivarse ante el cumplimiento de las metas
establecidas, generando que no aporten el maximo valor para el
desarrollo organizacional; mientras que el 30% esta en un nivel
medio, el 18% en un nivel alto, el 12% en un nivel muy alto y por

altimo el 6% en un nivel muy bajo.

4. Enlatabla 11, del 100% de los encuestados, el 33% se encuentra en
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un nivel alto concerniente a absorcion, debido a que se mantienen
muy concentrados al momento que se les encargan actividades
especificas, ademés, son tan felices cuando las ejecutan que les
resulta imposible postergarlas sin antes haberlas concluido
satisfactoriamente, lo que causa que estén muy enfocados para el
crecimiento institucional; mientras que el 27% esta en un nivel muy
alto, el 24% en un nivel medio, el 9% en un nivel bajo y por ultimo el

6% en un nivel muy bajo.

En la Tabla 12, del 100% de los encuestados, el 39% se encuentra
en un nivel medio de acuerdo a desempefio laboral, dado que
consideran que el ambiente de trabajo no es saludable y no se
promueve el compafierismo dentro de la organizacion, asi mismo, no
reciben formaciones que les permita maximizar sus habilidades, lo
gue ocasiona que no sean eficientes y no alcancen los resultados
esperados por la institucion; mientras que el 24% esta en un nivel
bajo, el 18% en un nivel alto, el 15% en un nivel muy alto y por ultimo

el 3% en un nivel muy bajo.

En la Tabla 13, del 100% de los encuestados, el 39% se encuentra
en un nivel bajo correspondiente a desempefio contextual, ya que no
se sientan a gusto con el ambiente de la institucion, asi mismo,
manifiestan que no se promueve el compaferismo entre colegas y no
reciben el apoyo por parte de la direccion, lo que origina que su
rendimiento no sea favorable y no se forme un clima laboral
saludable; mientras que el 33% esta en un nivel medio, el 12% en un
nivel muy alto, el 9% en un nivel alto y por ultimo el 6% en un nivel

muy bajo.

En la Tabla 14, del 100% de los encuestados, el 30% se encuentra
en un nivel bajo respecto a desempefio de tarea, debido a que la

institucion no les facilita programas de formacion que les permita
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potenciar sus habilidades, del mismo modo, suelen quejarse de los
imprevistos que se presentan, lo que causa que no sean proactivos
al momento que quieran desempefiar sus funciones en el tiempo
establecido; mientras que el 27% esta en un nivel medio, el 21% en
un nivel muy alto, el 18% en un nivel alto y por altimo el 3% en un

nivel muy bajo.
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VI.LANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Andlisis inferencial (*)

Prueba de normalidad
Ha: Los datos no siguen una distribucién normal.

Ho: Los datos siguen una distribucién normal.

Tabla 15

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Engagement ,115 99 ,003
Desempefio
,119 99 ,001
laboral

Fuente: Programa SPSS

Se puede observar la prueba de normalidad del cuestionario,
tanto de engagement como de desempefio laboral, en este caso, se
empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov dado que el n>50. Asi
mismo, el P valor se encuentra menor a 0,05, por tanto, se acepta Ha
y se infiere que los datos no siguen una distribucion normal, por tanto,
para el célculo de la correlacion, se utilizo el coeficiente de Spearman

(prueba no paramétrica).
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6.1.1. Prueba de hipdtesis general

Hg: Existe relacidn significativa entre engagement y el desempefio
laboral en docentes de la Institucidon Educativa Secundaria Glorioso

Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023.

Tabla 16

Correlacion entre engagement y desempefio laboral

Engagement De;et‘)goaelno

Coeficiente de -

Engagement f:orre_lacién 1000 98

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 99 99
Spearman Coeficiente de 985" 1.000

Desempefio  correlacion : '
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 99 99

Fuente: Programa SPSS

En la Tabla 16, mediante el coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlacion positiva muy fuerte de 0,985 entre
engagement y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05
y N la cantidad de docentes. Por lo cual se puede inferir que, si los
docentes cuentan con un estado mental positivo, disfrutan de sus
actividades sin desgastarse y se muestran comprometidos en
alcanzar los objetivos, tendrdn un mejor desempefio laboral. De
manera que, se acepta Hg, puesto que se ha comprobado la relacién

significativa entre estas dos variables.
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6.1.2. Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la dimension vigor y el

desempeiio laboral en docentes de la

Institucion Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

Tabla 17

Correlacion entre vigor y desempefio laboral

i Desempefio
Vigor
laboral
Coeficiente de ;1 59 919"
_ correlacion ’ ’
Vigor gy (bilateral) 000
Rho de N 99 99
Spearman Coeficiente de g~ 1.000
Desempefio  correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 99 99

Fuente: Programa SPSS

En la Tabla 17, tras aplicar el coeficiente de Spearman, se obtuvo

una correlacion positiva muy fuerte de 0,919 entre vigor y

desempeiio laboral siendo significativa con un p<0,05y N la cantidad

de docentes. Por lo cual se puede deducir que, si los docentes se

muestran energéticos, son persistentes mentalmente ante cualquier

dificultad y tienen ganas por seguir trabajando horas extra, su

desempefio serd mas Optimo. Por consiguiente, se acepta H1, ya

que se ha corroborado la relacion significativa entre vigor y

desempeiio laboral.

62



6.1.3.

Prueba de hipoétesis especifica 2
H2: Existe relacion significativa entre la dimension dedicacion y el
desempefio laboral en docentes de la Institucion Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

Tabla 18
Correlacion entre dedicacion y desempefio laboral
Dedicacién Desempeno
laboral
Coeficiente
de 1,000 ,888™
Dedicacion correlacion
Sig. 000
Rho de (bilateral) ’
N 99 99
Spearman Coeficiente
D ~ de ,888™ 1,000
esempefio .
correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 99 99

Fuente: Programa SPSS

En la Tabla 18, tras ejecutar el coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlacion positiva considerable de 0,888 entre
dedicacion y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05
y N la cantidad de docentes. Este resultado muestra que, si los
docentes se sienten inspirados, entusiasmados, orgullosos y
asumen cualquier reto o desafio que se presente en la institucion,
tendran un mejor rendimiento de trabajo. Por tanto, se acepta H2,
debido a que se ha confirmado la relacién significativa entre

dedicacion y desempefio laboral.
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6.1.4.

Prueba de hipotesis especifica 3
H3: Existe relacion significativa entre la dimension absorcion y el
desempefio laboral en docentes de la Institucibn Educativa

Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

Tabla 19
Correlacion entre absorcion y desempefio laboral

Absorcion Desempefio

laboral
Coeficiente de 1,000 942"
correlacion
Absorcion  sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 99 99
Spearman Coeficiente de 942" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 99 99

Fuente: Programa SPSS

En la Tabla 19, a través del coeficiente de Spearman, se obtuvo
una correlacion positiva muy fuerte de 0,942 entre absorcion y
desempeiio laboral siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad
de docentes. Este resultado evidencia que, si los docentes muestran
una alta concentracion ante las tareas que se les delegan y no las
posponen sin haberlas terminado de forma eficiente, su rendimiento
sera progresivo en la instituciéon. Por tanto, se acepta H3, debido a
que se ha confirmado la relacion significativa entre absorcion y

desempeiio laboral.
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VII.

DISCUSION DE RESULTADOS

7.1. Comparacion de resultados

El objetivo de la investigacion realizada fue determinar la relacion
entre engagement y el desempeio laboral en docentes de la
Instituciéon Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H.
Cornejo”, Juliaca 2023, mediante el coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlacion positiva muy fuerte de 0,985 entre
engagement y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05
y N la cantidad de docentes. Por lo cual se puede inferir que, si los
docentes cuentan con un estado mental positivo, disfrutan de sus
actividades sin desgastarse y se muestran comprometidos en

alcanzar los objetivos, tendrdn un mejor desempefio laboral.

Asimismo, Sanchez (2022) encontr6 que el engagement se
relaciona en un 0,774 con el desempefio de los docentes y a la vez
es significativa con un p<0,05 lo cual indica que, si cuentan con un
buen estado psicolégico en sus puestos laborales, su rendimiento
sera mas efectivo contribuyendo a los objetivos institucionales. Asi
mismo, Gil, Llorens y Salanova (2020) hallaron que el engagement
mantiene una relacion media y significativa de 0,59 con el desemperio
del personal, lo que indica que el rendimiento académico sera mas
alto en la medida que los colaboradores se sientan altamente
comprometidos con la organizacién. También, Inostroza y Acosta
(2021) obtuvieron que el engagement se relaciona positivamente y
significativamente con el desempefio laboral con un coeficiente de
0,470 lo cual indica que el desenvolvimiento del personal en la

institucion seré alto siempre y cuando se sientan comprometidos.

Estos resultados se concuerdan con lo que se hallé, dado que

existe una relacion positiva entre engagement y desempefio laboral.
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Sin embargo, Novoa (2022) hallé que el engagement se asocia con el
desempeiio docente con un coeficiente de 0,050 pero no es
significativa ya que se obtuvo p-valor de 0,066 (p>0,05) lo cual este
resultado refleja que el incremento del engagement en la institucion
no necesariamente tiene una repercusion positiva en el rendimiento
académico. Siendo este resultado distinto a lo que se encontrd, dado
que la correlacién es demasiado débil y no es significativa. En relacion
a lo anterior, Rosado, Benitez y Arias (2020) sostienen que el
engagement se refiere cuando los colaboradores se encuentran en un
estado mental positivo en sus areas de trabajo, asi mismo, se
comprometen cognitivamente y emocionalmente a cumplir los

objetivos institucionales.

Igualmente, en relacion a la hipotesis especifica 1, que responde
al objetivo especifico 1, tras aplicar el coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlacién positiva muy fuerte de 0,919 entre vigor y
desemperio laboral siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad
de docentes. Por lo cual se puede deducir que, si los docentes se
muestran energéticos, son persistentes mentalmente ante cualquier
dificultad y tienen ganas por seguir trabajando horas extra, su
desempefio serd mas 6ptimo. Del mismo modo, Gémez (2019) hallé
que la dimensidén vigor se relaciona considerablemente con el
desempeiio laboral, ya que se obtuvo un coeficiente de 0,800 y con
una significancia de p<0,01 este resultado muestra que, si el personal
se muestra con un alto nivel energético y dan su maximo esfuerzo,
tendran un mejor rendimiento en cada una de sus funciones. Este
resultado coincide con lo que se encontré, dado que existe una

relacion positiva y significativa entre vigor y desempefio laboral.

De acuerdo a lo expuesto, Rosado, Benitez y Arias (2020) afirman
qgue el vigor se refiere al nivel energético y persistencia mental que
tienen los colaboradores ante las tareas que se les delegan. En este

punto, las personas son vigorosas, procuran dar todo su potencial, y
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si por alguna razén se presentan dificultades, podran enfrentarlas
dado que cuentan con las competencias y ganas para seguir

laborando por largos periodos en la organizacion.

También, en relacion a la hipotesis especifica 2, que responde al
objetivo especifico 2, tras ejecutar el coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlacion positiva considerable de 0,888 entre
dedicacion y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05y
N la cantidad de docentes. Este resultado muestra que, si los
docentes se sienten inspirados, entusiasmados, orgullosos y asumen
cualquier reto o desafio que se presente en la institucion, tendran un
mejor rendimiento de trabajo. De manera similar, Chanduvi (2021)
hall6 que la dimension dedicacion se relaciona en un 0,952 con el
desemperio laboral, siendo positiva y a la vez significativa con un
p<0,05 este resultado refleja que, si los colaboradores se sienten
entusiasmados ante las funciones que se les encargan, su
desenvolvimiento sera mas eficiente y terminaran sus tareas
satisfactoriamente. Este resultado se asemeja con lo que obtuvo, ya
que existe una correlacioén positiva y significativa entre dedicacion y
desempefio laboral. Segun lo manifestado, Rosado, Benitez y Arias
(2020) indican que la dedicacion consiste cuando los trabajadores se
sienten inspirados, entusiasmados y orgullosos por aportar el maximo
valor hacia la institucion. Asi mismo, les resulta normal aceptar retos
0 imprevistos que se presenten, dado que las labores que ejecutan
estan llenas de significado y asumen cualquier responsabilidad en sus

puestos.

Finalmente, en relacion a la hipotesis especifica 3, que responde
al objetivo especifico 3, a través del coeficiente de Spearman, se
obtuvo una correlaciéon positiva muy fuerte de 0,942 entre absorcién y
desempenio laboral siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad
de docentes. Este resultado evidencia que, si los docentes muestran

una alta concentracion ante las tareas que se les delegan y no las
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posponen sin haberlas terminado de forma eficiente, su rendimiento
sera progresivo en la institucion. De igual manera, Diaz (2022) hallo
que la dimension absorcion se relaciona con el desempefio del
trabajador en un 0,010 y con un p-valor de 0,952 (p>0,05) lo cual
muestra una correlacion débil y no es significativa, por lo cual se
infiere que, si el personal posee una alta concentracion y enfoque
durante sus jornadas laborales, no precisamente les garantiza que su
rendimiento sea el mas optimo. Este resultado difiere con lo que se
encontrd, puesto que hay una correlacion débil y no es significativa

entre absorcion y desempefio laboral.

Respecto a lo mencionado, Rosado, Benitez y Arias (2020)
argumentan que la absorcion es la alta concentracién y enfoque que
ponen los colaboradores hacia determinadas metas plasmadas por la
direccion. El personal de trabajo olvida lo que pasa a su alrededor ya
que se deja llevar por su trabajo y no se queja de las actividades que
cumplen, sino que las disfrutan y son felices haciéndolas, incluso,
afirman que el tiempo pasa demasiado rapido porque se encuentran
inmersos. Asi mismo, les resulta imposible abandonar sus tareas sin
haberlas concluido. Tal y como se ha demostrado con los resultados
inferenciales, el engagement y sus dimensiones se relacionan
positivamente y significativamente con el desempefio laboral, por
tanto, sila institucion educativa se enfoca en promover el engagement
en los docentes, tendrdn un mejor rendimiento al momento que

ejecutan sus actividades.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determiné una correlacion positiva muy fuerte de 0,985 entre
engagement y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05 y
N la cantidad de docentes, por lo cual se puede inferir que, si los
docentes cuentan con un estado mental positivo, disfrutan de sus
actividades sin desgastarse y se muestran comprometidos en alcanzar

los objetivos, tendran un mejor desempefio laboral.

Se determind una correlacién positiva muy fuerte de 0,919 entre vigor
y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05 y N la cantidad
de docentes, por lo cual se puede deducir que, si los docentes se
muestran energéticos, son persistentes mentalmente ante cualquier
dificultad y tienen ganas por seguir trabajando horas extra, su

desempefio sera mas optimo.

Se determin6é una correlacién positiva considerable de 0,888 entre
dedicacién y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05y N
la cantidad de docentes. Este resultado muestra que, si los docentes
se sienten inspirados, entusiasmados, orgullosos y asumen cualquier
reto o desafio que se presente en la institucion, tendran un mejor

rendimiento de trabajo.

Se determiné una correlacion positiva muy fuerte de 0,942 entre
absorcién y desempefio laboral siendo significativa con un p<0,05y N
la cantidad de docentes. Este resultado evidencia que, si los docentes
muestran una alta concentracién ante las tareas que se les delegan y
no las posponen sin haberlas terminado de forma eficiente, su

rendimiento sera progresivo en la institucion.
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Recomendaciones

e El director debe de promover un programa basado en el engagement
para incrementar el desempefio laboral de los docentes, dado que se ha
comprobado estadisticamente una correlacion positiva entre estas dos
variables, lo que indica que su desempefio sera mas eficiente en la

medida que se muestren mas comprometidos con la institucion.

e El area de recursos humanos debe de implementar un sistema de
incentivos econdmicos, con la finalidad que los docentes se mantengan
energéticos, motivados y con ganas por seguir laborando por largos
periodos de tiempo, ademas, estos incentivos seran entregados en

proporcién a los logros individuales que puedan alcanzar.

e Los docentes deben de recibir un proceso de coaching, con el propésito
gue se sientan empoderados, inspirados y entusiasmados al momento
gue cumplan con sus actividades, asi mismo, seran mas proactivos y
emprenderan sus propias acciones sin esperar a recibir 6rdenes de sus

superiores.

e Los docentes deben de recibir un taller de alto rendimiento, con la
finalidad que su concentracién sea mas alta ante las tareas que se les
delegan y se mantengan enfocados en alcanzar los objetivos propuestos
por la direccion, del mismo modo, los estudiantes tendran un mejor

aprendizaje en sus diversas materias.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
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ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Engagement

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de engagement de
los docentes de la Instituciéon Educativa Secundaria Comercio 32 “Mariano H. Cornejo”.

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcién que exprese su conformidad,
percepcion, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Puntuaciones de escala Likert

TA A | D TD

5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total
Desacuerdo)

iITEMS TA|A|I|D|TD

DIMENSION: VIGOR

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a
trabajar.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

DIMENSION: DEDICACION

Mi trabajo es retador.

Mi trabajo me inspira.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

10 | Mi trabajo esta lleno de significado.

DIMENSION: ABSORCION

11 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
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13 | Me dejo llevar por mi trabajo.
14 | Estoy inmerso en mi trabajo.
15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de desempefio
laboral de los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Comercio 32 “Mariano H.
Cornejo”.

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcién que exprese su conformidad,
percepcion, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Puntuaciones de escala Likert

TA A | D TD

5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo)

iTEMS TA|A|I|D|TD

DIMENSION: DESARROLLO

1 Recibo capacitaciones que me ayudan a potenciar mis
habilidades.

2 | Tomo la iniciativa ante cualquier situacion sin esperar a recibir
ordenes.

3 | Aporto ideas que contribuyen a la mejora de la institucion.

4 | Me adapto con facilidad ante cualquier cambio que pueda
acontecer.

5 | Tengo la habilidad de solucionar cualquier problema que se
presente.

DIMENSION: RELACIONES

6 | Entablo una buena comunicacién con mis colegas.

7 | Mantengo una comunicacion transparente con los directivos.

8 Promuevo relaciones de confianza con facilidad.

9 | Formo equipos de trabajo para alcanzar los objetivos
institucionales.

10 | Logro comprender las necesidades de los demds docentes.

DIMENSION: RECONOCIMIENTO

11 | Valoran mi esfuerzo cuando culmino determinadas tareas.
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12 | Me siento motivado a seguir cumpliendo con mis funciones.

13 | Tengo aspiraciones de crecer profesionalmente.

14 | Recibo incentivos econdmicos cuando mi rendimiento es
Optimo.

15 | Me brindan premiaciones en funcién a mis logros alcanzados.
DIMENSION: AMBIENTE

16 | Me facilitan los recursos necesarios para cumplir
eficientemente mis funciones.

17 | Me siento seguro laborando en la institucidn.

18 | Recibo el apoyo de los directivos cuando lo requiero.

19 | El cargo que desempeiio estd acorde a mis habilidades.

20 | Estoy conforme con las politicas establecidas por la direccién.
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ANEXO 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicion

I'VERSIDAD

) AUTONOMA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I, DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: "Engagement y desempefio laboral en docentes de la Institucion
Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 * Mariano H Comnejo”, Juliaca 2023"

4 ) S i - ) -
Nombre del Experto: /714 fsic. laud Ty Gonrales Lima Averdasne
Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO
Aspectos a Descripcion: Evaluacién
Evaluar | Ll Cumple/ No cumple Pregunusacornglr

; Las  preguntas  estan
1. Claridad elaboradas usando un A

. __| lenguaje apropiado | _/{:/-4/,'),',;;»/4
2. Objetividad Las  preguntas  estan

expresadas en aspectos

a
o __lobsenvables Aipn,pdl e
Las  preguntas  estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a ser ( )
. Investigado | SR f'ﬂ_d

4. Organizacion

5. Suficiencia

6. Intencionalidad

_ cantidad y calidad

Existe una organizacion
logica y sintactica en el
__cuestionario

El cuestionario comprende |

todos los indicadores en

El cuestionario es
adecuado para medir los
indicadores de la
investigacion

7. Consistencia

| Las  preguntas
| basadas en

tedricos del
| investigado

estan

aspeclos

tema

,/@4@'—/* ¢

/C//i-//*/ e

L/ﬁ;-v{{'_/")é‘ K

8. Coherencia

| Existe relacion entre las
preguntas e indicadores

A /(“,_';‘(L —

[La

estructura del o
| cuestionario responde a las
9. Estructura untas de \a A
| investigacion /é 4{/{)34_'4 =~

10. Pertinencia

C.
Apel

N° DNI:

idos’y Nombres del validador-
Grado académico:

vy £ /g7
Z90/973 ¢

El cuestionario es til y
oportuno para la
_Investigacion

OBSERVACIONES GENERALES

saearerannines

T i A

PSICOLOGO
Ps,P. 8382

e sle -

C onizrily

s Lima. Buend
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

: AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: “Engagement y desempefio laboral en docentes de la Institucion
Educativa Secundaria Glorioso Comercio 32 "Mariano H. Cornejo", Juliaca 2023".

Nombre del Experto:

Aspectos a y
[Evaluar

1. Claridad

As
1Y f! - . -
e, Mavtza RM\'\(\U(’.Z Pincda
1l.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO e
Descripcion: Evaluacién "
- Cumple/ No cumple | Preguntas a S:grregur |
Las  preguntas  estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado INAAITY —
Las  preguntas  estan N

2. Objetividad

expresadas en aspectos
observables

-

Las  preguntas  estan 1
3. Conveniencia adecuadas al tema a ser
investigado omy)

| 4. Organizacion

Existe una organizacion
légica y sintactica en el
cuestionario

(gl

| 5. Suficiencia

El cuestionario comprende
todos los indicadores en
cantidad y calidad

| 6. Intencionalidad

El cuestionario
adecuado para medir los

es

1

ungle

A
indicadores de la (LL me){’
‘ investigacion |
[ Las  preguntas  estan | l
7 Consistencia ‘ basadas en aspectos |
: teoricos del tema
‘ o investigado

|
8. Coherencia

Existe relacion entre las
preguntas e indicadores

i 9. Estructura

Cushl

10. Pertinencia

La estructura del

cuestionario responde a las

preguntas de la ( )
investigacion L
El cuestionario es util y _l
oportuno para la

_investigacion

OBSERVACIONES GENERALES

e
|

-
L

Pineda

datBlleTal L_uu uf‘u\i ~IPLINARIO

ApeTtdwwNmnhwswalwmdador

Grado académico:

N DNEO24 330 ¢

tes‘fq) om
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AUTONOAMADE (A

UNlVL’R

AUTONOMA

1D AD

: 1C A

’, A4 : =
lNFORNl(’E DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I, DATOS GENERALES

Tiwlo de la Investigacion: “Engagement y desempeiio !aboral en docentés de la Institucion

Educativa Secundana Glericso Comercio 32 * Mariano H. Cornejo”, Juliaca 2023".

Nombre del Experto: Hg J{m)-\‘ l\].mmol ﬁm.:'n,'h lf :1'/4

Il.__ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a
Evaluar

Doscripelén:

Evaluacion
Cumple/ No cumple

l Preguntas a corregir

1. Claridad

Las  preguntas
elaberadas  usando
lenguaje apropiado

ostan
un

{
A n"f -

2. Objetvidad

Las  preguntas  estan
expresadas en aspeclos
observablas

//‘,A n'lPL

3. Conveniencia

Las  pregunas  eslan
adecuadas al tema a ser
investigado

/(,k n‘lJ[&

4. Qrganizacién

Existe una organizacion
logica y sintactica en el
cueslicnario

!un\"'/f—

5, Suficiencia

€1 cuestionario comprende
fodos los indicadores en

cantidad y catigad

i m[ﬂl?-

8. Infencionalidad

El cuestionario es

adecuado para med:r los |

indicadores de

investigacién

la

Cu W“'—"‘t

7. Consistencia

Las preguntas
basadas en
{edricos del
investigado

estan
aspectos
tema

Ca i !t"

8. Coherencia

Exisle relacion entre las
prequnias a indicadores

(.cl w?f'/é-

9. Eslructura

La astructura cel
cuestionario responde a las
pregunias de

| investigacién

la !

(“ "’f/é

10. Pertinencia

El cuestionario os il y
oponuno para la
Li igac ll'n .

Cu m }7’9

or| |5

OBSERVACIONES GENERALES

Apellidos y Nombres del val:dador: i) maﬂcl K ! /4; Aonsl | ’:”“‘“‘/

Grado académico;

M“'S‘ Ji‘f

° DN.Z34345%8

D i . Femandec vl
C.PaP, k8720
PSCOLOGD
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Anexo 4: Base de datos de la variable Engagement

Engagement

Absorcion

15

14

13

12

11

Dedicacion

10

Vigor

1

Pobla
cion

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48
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49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
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Anexo 4: Base de datos de la variable desempefio laboral

Desempeiio laboral

Desempefio contextual Desempefio de la tarea

2| 3 |4| 5 6 |78 9 |10 11|12 | 13 14 15 16 17

4/ 5 |54 |5 |5|5|]5|5]|5|4] 5 |5 |5 |5 ]5
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ANEXO 5: Evidencia fotograficas

Las autoras con el director de la Institucién Educativa
Secundaria Glorioso Comercio 32 “Mariano H.

Cornejo”.

Las autoras aplicando los cuestionarios a los

docentes en el area recreativa de la institucion.
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La autora aplicando el cuestionario a un docente

dentro de un salén de clases.

La autora dando indicaciones sobre los cuestionarios

a un docente.
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ANEXO 6: Consentimiento y asentimiento informado

A,

UNIVERSIDAD

&4 AUTONOMA

DEICA

CONIENTIMIENTO INFORMADO

Fecha: ...
1 , identificado (a)
con OME MY AcEpta panticipar woluntariamente de 1a

inestigacicn  litulada: "EMGAGEMENT Y DESEMPERO LABORAL EN
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA GLORIOSD
COMERCID 32 “MARIANO H. CORNEJO®, JULLACA 20237, la cus preserds
defermings |3 relacitn gue sxiste antne ENGAGEMENT y DESEMPERO
LABDRAL EWN DOLEWNTES, con elo sulorizo == me puesda neslizar una

erilrevista v aplcar @l instrumenta compuesio por das encoeshys
CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT (UWES)y CUESTIONARIO DE

DE SEMPERD LABORAL, compromesiéndome a respander con veracidad cada
L de alias,

Ademas, s ome infarmo que dicha irstumento @5 andnima y solo e usarin los
resultados para fnes del esiudio, asimisma aulonzo & Soma de una fods coma
pvidencia de la paridpacion. Con respecta & los resgos, e eshudio no
represantand ningln riespa para mi salid, asi como lampoco Se me beneficiars

econdmicaments par &, por ser una decEidn saluntaria en ayuda de &

inveEstigacon
FIRMA DE LA FIRMA DE LA
INVE STIGADORA: INVE STIGADORA:
Cary Yashira, MAMANI BAMANI Karina Vilma, BALCONA CHARCA
DHL 72327852 DML 45045037
FIRMA DEL PARTICIPANTE
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g@; AUTONOMA

DEICA

& ZENTIMIENTD INFORMADC

Estimada’ Dooants

En la actualidad nos encontramos realizando una nvestigacion sobre | bemea:
"EMGAGEMENT ¥ DESEMPEND LABORAL EM DOCENTES DE LA

INSTITLACION EDUCATIVA SECUNMDARLIA GLORIOZO COMERCIO 32
TAARIAND H. CORMEID", AULIACHA J0ZF; por aso puiskEramas aontar oon
waliasa colabamacian. El proosss consishe an la aplicacion de un auestianana e
deberdn ser completados con una duradon de aprosimadaments 25 minutos.
Los datas recogidos seran fratados corfidencialmends y utifzados dnicamente
i fines de psts ssiodic,

De acepiar padicipar @n B ineestigacidn, debes firmar esie documeanio aomd
avidencia de haber sida infarmado sobre los procedimienios de | imsstiogacien.
En caso lengas alguna duda con respecta a les pregunias gue aparecen @n las

cuesiananos, solo debes kevantar la mano para solicitar & aclaracidn y se e
egplicard cada una de ellas personalmente.
Gracias por lu gentil colabamacian.

Aoepio participar weluntariaments en la imsestigacien: = E

LT OSSR o - - S N

FIEMA DEL PARTRIIPANTE

MOMBRE: ...
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ANEXO 7: Carta de presentacién

UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Facultad de Cienclas de la Salud de la Universidad Auténoma
de Ica, que suscribe

Hace Constar:

Que, MAMANI MAMANI DANY YASHIRA; identificada con DNI 72327852 y BALCONA
CHARCA KARINA VILMA; identificado con DNI 46048097 del Programa Académico
de Psicologia, quien viene desarrollando la Tesis Profesional: “ENGAGEMENT Y
DESEMPENO LABORAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA
COMERCIO 32 “MARIANO H. CORNEJO", JULIACA 2023"

Se expide el presente documento, a fin de que el responsable de la Institucién,
tenga a bien autorizar a los interesados en mencién, aplicar su instrumento de
investigacion, comprometiéndose a actuar con respeto y fransparencia dentro de
ella. asi como a entregar una copia de la investigacién cuando esté finalmente
sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

Chincha Alta, 27 de marzo del 2023

MG. SU NI ATUNCAR DEZA
CANA ()
FACULTAD BEIENCIAS DE LA SALUD

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Maiirtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
©056 269176
O www.autonomadeica edu pe
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UNIV-ERSIDAD

7+ AUTONOMA
- DE ICA

*ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Chincha Alta, 27 de marzo del 2023

OFICIO N°0135-2023-UAI-FCS
INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA COMERCIO 32 "MARIANO H. CORNEJO" ~ JULIACA

LIC. MARCELO QUISPE GUTI
DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA

JR. INDEPENDENCIA N°242, JULIACA

PRESENTE.-

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacién de servicio, este

compromiso ko interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacién académica, y
trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la Investigacién, proyeccién y extension universitaria y

bienestar universitario,
&mm.mmmmmmmmmammmammmmmom
Investigacidn, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria, Psicologla y Obstetricia. Los estudiantes han tenido a
bien seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion.

Comopamdelaaxigendadelprmdahmcién.udebecontarconlamromcm«lalrsﬁudondqﬁida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar el estudio, recabar informacidn y aplicar su instrumento da
investigacién, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacién de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacién que sera de gran utiidad para su institucion.

Sin otro particular y en la seguridad de merecer su atencién, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimienlos de mi
especial consideracion.

| ATUNCAR DEZA

(€)
CIENCIAS DE LA SALUD
AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Mairtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
Q056 269176
©www.autonomadeica.edu.pe
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ANEXO 8: Carta de aceptacion

e g <5 | LES. COMERCIO £
ol B slonosocaz
Ministerio de bdueacion R JUUACA

P DRE - PUNO ——
CREADO POR R.M. N"0249-95-ED Y CON CODIGO MODULAR N*0239806

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

CARTA DE ACEPTACION PARA EL PROYECTO DE
INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA SECUNDARIA GLORIOSO COMERCIO 32

“MHC”DE JULIACA:

HACE CONSTAR QUE:

La estudiante DANY YASHIRA MAMANI MAMANI con DNIL. N°
72327852, de la carrera profesional de Psicologfa, Ciencias de la Salud de la
Universidad Auténoma de Ica, podra realizar las acciones de aplicacién del
instrumento de investigacién, a realizarse de acuerdo a lo programado para

que pueda efectivizarse dicho trabajo de investigacion.
Asi como consta en el Oficio N° 0135-2023-UAI-FCS de la

Institucién donde viene estudiando en el presente afo.
Se expide la presente constancia a solicitud escrita registrado

con el expediente N° 1191 de fecha 28 de marzo del presente mes del afio en
curso, para los fines que estime por conveniente.

Juliaca, 05 de abril del 2023.

mqg/dir.

“Cuando un Comejino se decide... no hay quien lo detenga”
IES-C 32° MHC” - Jr. Independencia 242 Juliaca Cerro Colorado Teléfono 051-321781
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0 oo a5z LES. COMERCIO | &
.I — @ GLORIOSOC-32 |
Ministerio de ¥ duceckén , um Jl

A DRE - PUNO
CREADO POR R.M. N*0249-95-ED Y CON CODIGO MODULAR N"0239806

"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

CARTA DE ACEPTACION PARA EL PROYECTO DE
INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA SECUNDARIA GLORIOSO COMERCIO 32
“MHC"”DE JULIACA:

HACE CONSTAR QUE:

La estudiante KARINA VILMA BALCONA CHARCA con DNI. N°
46048097, de la carrera profesional de Psicologia, Ciencias de la Salud de la
Universidad Auténoma de Ica, podra realizar las acciones de aplicacién del
instrumento de investigacion, a realizarse de acuerdo a lo programado para
que pueda efectivizarse dicho trabajo de investigacion.

Asi como consta en el Oficio N2 0135-2023-UAI-FCS de la
Institucién donde viene estudiando en el presente afio.

Se expide la presente constancia a solicitud escrita registrado
con el expediente N° 1191 de fecha 28 de marzo del presente mes del afio en
curso, para los fines que estime por conveniente.

Juliaca, 05 de abril del 2023.

mag/dir.
smh/secret.IL

*Cuando un Comejino se dedde... no hay quien lo detenga™
1ES-C 32° MHC" - Jr. Independencia 242 Juliaca Cerro Colorado Teléfono 051-321781
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ANEXO 9: Informe de Turnitin al 21% de similitud

NOMERE DEL TRABAJD
04 MAMANI MAMANI - BALCONA CHAR

CA.docx

RECUEMTO DE FALABRAS RECUEMTD DOE CARACTERES
18887 Words Q0071 Characters

RECUEMTD DE PAGIMAS TAKMARD DEL ARCHND

102 Pages 3.6MB

FECHA DF ENTREGA FECHA DEL INFORME

Sep 9, 2024 4:04 PM GMT-5 Sep 9, 2024 4:05 PM GMT-5

& 19% de similitud general

El total combinadoe de todas [as cointidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de daios.

= 17% Base de datos de Intérnet = 0% Base de datos de publicaciones
= Base de datos de Crossnef = Bage de daios de contenda publicada de
Crogsnef

+ 12% Base de datos de trabapos emregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
» Material bibliografco = Caincidencia baja (menos de 15 palabras)
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& 19% de similitud general

Principales fuenies encontradas én 1as siguienbes bases de datos:
v 17% Bage de dabds de Intérnet

» Bage de datog de Crogsnef

+ 12% Base de dabos de frabapos emregados

FUENTEE FRINCIFALES

Las fuanies ooin & mays ndmand de cencadencizs damino e |3 amnega. Las fusaios SUpGIPUESTAS RO 5@
MOSIraan.

repositorio. autonomadeica.edu. pe

Int @miat

hdl_handle.net

Ik aema

Universidad de San Martin de Porres on 2023-06-19

Sulsmitted waoirks

repositorio.ucy.edu.pe

Int et

repositorio. autonoma.edu_pe

Ik aema

repositorio.uss. edu. pe

Ik aema

repositorio. autonomadeica.edu. pe

Int et

Universidad Cesar Vallejo on 2016-12-02

Sulsmitted waoirks

+ 0% Base de datos de publicaciones

+ Bage de datos de conbenido publicado de
Croggnef

3%

3%

1%

<%

<%

Deescripitn general de fuantes
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repositoro. unprg.edu_pe

ntemal

Universidad Macional Micaela Bastidas de Apurimac on 2022-09-01

Submitted wanrks

Universidad Cesar Vallejo on 2017-07-06

Subsmitted wanirks

repositorio.udch.edu.pe

nieEmnal

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-08

Subimitted wiarks

Universidad TecMilenio on 2024-02-04

Submitted waorks

repositorio. uwiener edu pe

ntamal

Universidad Autdnoma de lca on 2023-01-11

Submitted wanrks

tl.autonomedeica.edu.pe

ntamal

Universidad Tecnologica del Peru on 2024-07-22

Subsmitted wanirks

1%

<1%

1%

<1%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

1%

104




