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Resumen

La presente investigacion titulada “Comunicacion Organizacional y Engagement en docentes
de la I.E. San Luis, Callao 20197, se planted el objetivo de determinar la relacion existente
entre las variables comunicacién organizacional y Engagement, vista su importancia en el
desarrollo institucional. Se trabaj6 principalmente con las propuestas de Andrade (2005) y
Robbins y Judge (2013), y Salanova y Schaufeli (2004), para las variables citadas. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo; fue de tipo basica, de disefio no experimental,
correlacional y descriptivo. Dada la logistica, el estudio fue censal, siendo la poblacion de 70
docentesa los que se les aplicaron dos cuestionarios, uno para cada variable. Los instrumentos
fueron los de Ramos (2017) y el test de UWES, para cada variable, respectivamente. El
analisis de datos realizados con el SPSS 24 teniendo como fundamento el estadigrafo de
correlacion de Spearman (r) equivalente a 0,645 y un p-valor de 0,000 permiti6 concluir que
existe relacion positiva y significativa entre la Comunicacion organizacional y el

Engagement en los docentes, rechazando la hipotesis nula.

Palabras claves: comunicacion, organizacion, Engagement. educacion.



Abstract

This research entitled "Organizational Communication and Engagement in teachers of the

I.E. San Luis, Callao 20197, raised the objective of determining the relationship between the
variables organizational communication and Engagement, given its importance in
institutional development. We worked mainly with the proposals of Andrade (2005) and
Robbins and Judge (2013), and Salanova and Schaufeli (2004), for the cited variables. The
research had a quantitative approach; It was basic, non-experimental, correlational and
descriptive. Given the logistics, the study was census, with the population of 70 teachers to
whom two questionnaires were applied, one for each variable. The instruments were those
of Ramos (2017) and the UWES test, for each variable, respectively. The analysis of data
performed with SPSS 24 based on the Spearman correlation statistic (r) equivalent to 0.645
and a p-value of 0.000 allowed us to conclude that there is a positive and significant
relationship between organizational Communication and Engagement in teachers, rejecting

the null hypothesis.

Keywords: communication, organization, engagement, education.



I. Introduccién

Vivimos en un mundo cambiante, donde predomina la informacion y elconocimiento. Nada
maés recordar la Cumbre Mundial 2005 sobre la Sociedad de la Informacién, en la que las
Naciones Unidas declara el 17 de mayo como el Dia Mundial de la Sociedad de la
Informacion. Este desarrollo vertiginoslo, ha venido provocando cambios en el fendmeno
comunicativo, cambiando también, paradigmas, valores y haciendo caer viejas concepciones
ideoldgicas en las personas. De tal modo que, asi establecidas las cosas, vale la pena
preguntarse cuales son los nuevos paradigmas comunicativos que hay en los jovenes, en los
nuevos trabajadores que forman parte de las empresas, las instituciones educativas, las
organizaciones, en general, tomadas como un conglomerado humano donde predomina esta
para estar bien cohesionada internamente y asi funcionar adecuadamente.

A esta nocidn que se le denomina, Comunicacién Organizacional, es a la que muchos
investigadores han vuelto sus miradas en estos nuevos tiempos. En el estudio hecho por
Arrojo (2015) para la Universidade da Corufia, afirma que estos fendmenos comunicativos
datan de la segunda mitad del siglo XX al fin de la Il Guerra Mundial, donde se habia dado
un estudio sistematico de las comunicaciones de las organizaciones, destacando lo esencial
de estas para su buen desenvolvimiento. Pero esto se veria ain mas potencializado con el
desarrollo de la internet. Al respecto, Cordero (2019) cita a Nébreda (2013) quien trata sobre
el origen de la WWW (World Wide Web) en el proyecto ARPA (Advanced Research Project
Agency) de 1957, en el que predomina una comunicacion organizacional oculta entre la
trama del espionaje. La WWW se haria publica a inicios de los 80, aunque ya todos sus
protocolos se habian definido desde 1971.

Para tener una idea de cuanto ha influenciado la tecnologia en el cambio de la
comunicacion tradicional entre los individuos, y por ende ésta en la comunicacién
organizacional, basta dar una mirada al reporte de Hilbert y Lopez (2011) para la revista
Science, cuando dicen que el 2007, la humanidad comunicar casi 2 x 10 bytes de
informacion, aumentando la capacidad informatica hasta un 58% anual y en
telecomunicaciones en un 28% anual. No esta demas decir entonces que, la informatica es la
nueva forma de ser que predomina en la comunicacion organizacional, a tomar en cuenta del
mismo modo con las formas del comportamiento o conductas humanas de comunicacion, que

afectan a toda organizacion.



Respecto al término engagement, se puede decir que significa compromiso en su
traduccion del inglés al espafol. Pero, asi indicado es un término muy impreciso dada la
amplitud del significado; por ejemplo, hay un engagement en el marketing, que es una
métrica de informacion digital detallada que vincula a una marca respecto a un cliente,
pudiendo determinarse con ello el éxito de la misma. Aqui nos referimos al employee
engagement respecto a las organizaciones, escuelas, colegios o instituciones educativas, para
precisar; 0 lo que también se denomina, el compromiso organizacional, en su versién en
espafiol, lo cual se definird en la base tedrica. Y es que el employee engagement o
simplemente engagement, referido a este aspecto, es otro de los términos que se ha trasladado
de las ciencias administrativas a la educacion, tales como a su vez lo hicieron los términos,
competencias, las capacidades, evaluaciones de desempefios, gestion de talentos, rubricas de
desempefio y otros; y que se constituyen en herramientas del manager o gestor o, en nuestros
usos, el director de una institucién educativa. De suyo se entiende que una institucion
educativa se considera de por si una empresa puesto que es una organizacion de seres
humanos constituida para el logro de objetivos bien determinados, en su terminologia méas
usual.

Sin embargo, para Solano (2019) una empresa de por si se dedica a actividades
econdmicas, lo cual durante muchas décadas ha generado posturas a favor o en contra de si
una escuela es una empresa o no, puesto que la actividad educativa influye a la larga en la
economia de la sociedad, pero esta actividad es fundamentalmente humanistica, cientifica o
tecnoldgica, desligada a generar riqueza, por lo menos inmediata. En ultima instancia, una
escuela o institucion educativa es una empresa a modo que la RAE (2019) lo dice “accion o
tarea que entrafa dificultad y cuya ejecucion requiere decision y esfuerzo.”. Por supuesto
que, si se trata de grupos educativos o instituciones privadas, que buscan beneficios
economicos, estos se deben sustentar en la calidad de servicio educativo que brindan, en la
perspectiva de éxito, en los valores y la formacién econémica, es decir en aspectos no
lucrativos, que se traducen en tales, considerando el nimero de clientes que capten para su
empresa, propiamente dicha. Notese, que la terminologia difiere de la escuela o instituciones
educativas publicas. Sin embargo, el engagement, como compromiso organizacional es
valido para ambas instituciones, sea de la modalidad publica o privada, redundando con
mayor fuerza en esta ultima.

En la actualidad se cuentan con indices internacionales de compromiso

organizacional. Hay modelos estandarizados denominados UWES (Utrecht Work



Engagement Scale o Escala de compromiso laboral de Ultrecht) que se establecen para medir
el engagement en forma individualizada o corporativa. Otro de peso mundial es el de la
Deloitte University Express (2015) sobre las tendencias globales del capital humano, en ellas
se indican que, la cultura y el compromiso no son simples temas de debate para RRHH, sino
que cobraron inmensa validez, hasta convertirse en un aplastante 87% que lo juzga de
importante, a un 50% muy importante; siendo un 66% los que estan actualizando sus
estrategias de compromiso y retencion. El informe Deloitte University Express (2016)
calificdé como un 85% como el compromiso como prioridad, como importante un 38%, y
muy importante un 48%. En esta linea, el 60% de ellos confesaron no disponer de un
programa adecuado para la medicion y perfeccionamiento del compromiso laboral. En ese
sentido, la orientacion del compromiso (engagement), en el panorama nacional, segun
Gestion (2015) es de un 12% que afirma tener un programa establecido para la definicion y
fortalecimiento de una cultura corporativa; por otro lado, solo el 7% se atribuyd tener un
nivel de excelencia para calificar su capacidad de medir, promover y mejorar el compromiso
laboral y la retencion de empleados en su respectiva organizacion. A nivel local no hay
referencias sobre esta variable en el sector educativo, tampoco a nivel de las instituciones
educativas, tal como la I.E. San Luis de Callao, 2019. En tal sentido es relevante el estudio
de las variables propuestas.
) Asimismo, en lo que respecta a los antecedentes internacionales, tenemos la
investigacion de Colago (2019) que investiga la comunicacion organizacional en relacion a
la gestion universitaria, destacando las universidades por su alto grado de complejidad,
investigacion que tuvo como objetivo plantear propuestas para saber administrar y mejorar
todo el sistema de la misma, tomando como referencia la Universidad de Parané en Brasil,
esta investigacion fue cualitativa y tuvo como disefio el estudio de casos, caracterizandose
por ser exploratorio- descriptivo; concluyd que era necesario mejorar el sistema de
comunicacion interna con los servidores, mejorando los informes, y fortaleciendo el papel
de los gestores y su sistema de comunicacion. También tenemos el trabajo de Semren (2017)
que estudia la relacion organizacional en relacion a la motivacion de los empleados, trabajo
que tuvo como objetivo de estudio explorar la importancia de la comunicacién cuando se
trata del trabajo corporativo y el trabajo en las organizaciones, ademas, la unidad de analisis
fue, principalmente, los empleados del sector financiero; este trabajo fue de enfoque

cuantitativo, de disefio no experimental y alcance correlacional; los hallazgos confirmaron que la
comunicacién informal horizontal es estadisticamente significativa correlacionada positivamente
con la motivacion del empleado; otras dos hipotesis relacionadas con la comunicacién formal y la
motivacion intrinseca y extrinseca de las personas, aunque no fueron confirmadas estadisticamente,
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tampoco fueron rechazadas, porque son respaldadas por otros estudios. Asi también, Granados
(2015) que hace un estudio de relacion entre las variables engagement y gestién del talento humano,
esto en el area de la salud psicosocial; trabajo que tuvo por objetivo tomar posicién sobre la
prevencion del riesgo y la cura de las enfermedades ligadas al estrés en el trabajo, al engagement y
los recursos personales relacionados a este; para ello se sigui6é un enfoque es cuantitativo, disefio
tipo no experimental transversal descriptivo; a través de ello se concluy6 que un mayor nivel de
engagement permite mayor productividad y bienestar de los empleados, asi también, el engagement
influye en determinar y predecir el desempefio laboral favoreciendo la actividad laboral, dandose el
caso de mejora del bienestar personal, compromiso laboral, satisfaccion personal, actitudes positivas
hacia el trabajo y la empresa, permitiendo satisfaccion, compromiso, iniciativa y motivacién para el
aprendizaje.

En los antecedentes de investigacion nacionales, tenemos a Vera (2018) que trabajo
sobre la Gestion administrativa y comunicacion organizacional en la Institucién Educativa
“Republica de Cuba” N° 2040, Comas, 2018, con el objetivo de determinar esta correlacion;
uso6 enfoque cuantitativo y fue no experimental descriptivo y basico; procedié al analisis de
resultados obteniendo resultados inferenciales equivalentes a 0,789 en rho de Spearman lo
cual indicé que la gestibn administrativa y la comunicacion organizacional era
correlacionada en forma significativa en esta institucion educativa publica. Asimismo, se
tiene el trabajo de Calla (2019) que investiga la relacion entre engagement y desempefio
laboral, trabajo realizado el 2017 para una organizacion no educativa, con el objetivo de
determinar la relacion entre las variables; para lo cual usé metodologia cuantitativa, siendo
correlacional transversal y no experimental; el analisis de resultados dio una correlacién
positiva fuerte en el coeficiente Pearson, siendo el indice 0,644 para la hipétesis general y
para las especifica de 0,640, 0,572 y 0,637, respectivamente; en conclusion, se encontrd
relacion positiva, por lo que el engagement, de tal manera que tienen que verse la forma de
aumentar su nivel puesto que esto retribuye al desempefio laboral eficiente. Por otro lado,
tenemos a Quispe (2018) que relaciona la comunicacion organizacional con el marketing,
teniendo como objetivo identificar técnicamente el problema, sus causas y efectos, y disefiar
una propuesta de solucion para las organizaciones; usando enfoque cuantitativo, no
experimental y basico, concluyé que las dificultades de comunicacion organizacional
repercuten en la coordinacion de las actividades de una organizacion, concluy6 que la
deficiencia en la comunicacion organizacional repercute directamente sobre la baja
productividad y el desarrollo. Asi también, Cabrera (2017) que investiga la comunicacion
organizacional interna de las empresas con el clima laboral en relacién al personal
administrativo, trabajo realizado con el objetivo de determinar esta relacion en forma

cuantitativa, para lo cual us6 este enfoque, ademés de un disefio no experimental y
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correlacional; el analisis descriptivo de los datos dieron un 92%, reafirmando la hipotesis
planteada y concluyendo de manera categdrica que la comunicacion organizacional interna
es un instrumento vital para el fortalecimiento del Clima Laboral y debe ser proyectada y
programada por las organizaciones o empresas.

Visto que hay antecedentes suficientes que permiten contrastar los resultados de estas
investigaciones con la presente, se procede a presentar el conjunto de teorias y conceptosde
las variables sujetas a investigacion. Respecto a la comunicacion organizacional, tenemos en
primer lugar que ver qué entendemos por comunicacion y como ha sido esta,
tradicionalmente, dentro de las organizaciones, para determinar posteriormente su
definicion, tipos, caracteristicas o dimensiones. El término comunicacion, segun la RAE
(2019) refiere al acto de comunicar 0 comunicarse, a transmision de sefiales entre dos
personas, denominadas emisor y receptor, usando c6digos comunes, por otro lado, segin
Ledn (2017) haciendo referencia a diccionario de raices latinas, la palabra viene de “El origen
del vocablo comunicacion es latino, y proviene de communicare, raiz latina que tiene un
significado equivalente al de la RAE. Asi también, en una de las tantas definiciones de
comunicacion, tenemos a Ogaz (2013) que sefiala que esta es un proceso social y también
interpersonal, y se da cuando hay intercambios e interconexion significativa que emplea
diversos medios y posibilidades, sin lograrlo. Esta Gltima parte se interpreta en un desbalance
que permite la continuidad de la comunicacion. Otra definicion importante es la de Lezama
(2013) que refiere a que la comunicacion es la base de la formacion, desarrollo y prosperidad
de una comunidad, a lo que refiere que es también base de la cultura, pues propicia la
creatividad, asi como, transmitir y comprender los simbolos en diferentes contextos, a nivel
mundial.

Al respecto, tenemos a Santos (2012) quien propone que en términos de la
comunicacion se movilizan situaciones que van mas alla de lo que suponemos, puesto que
cada gque una persona recepciona un mensaje en el contexto especifico de un discurso, donde
intervienen factores politicos, econdmicos y sociales, dinamicos y variados, este interpreta
segun su concepcidn de la vida, ideologia, codigos aprendidos y otros elementos complejos.
Santos (2012) resuelve que estos elementos de la comunicacion siguen siendo los clasicos,
como: A. El emisor, también denominado fuente, quien o quienes crean el mensaje en un
determinado sistema de codigos afines al receptor. B. El mensaje, que involucra una cadena
de informacién propuesto en un codigo convencional, el cual se transmite a través de un
canal. C. El receptor, quien o quienes reciben el mensaje, también conocidos como destino,
destinatario, o enunciatario, encargado o encargados de decodificar el mensaje, estructurado

por convenciones afines, asumiendo un papel creativo en todas sus formas. D. El canal,
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referido al medio de transmision de los mensajes del emisor al receptor; habiendo sufrido
variaciones debido a la comunicacion masiva. E. El contexto, las cuales a su vez puedenser
e.1. idiomatico (relacion entre palabras que le dan sentido y significado a éstas); e.2. verbal
(conocimientos y creencias compartidas por interlocutores oportunos para producir e
interpretar el mensaje); e.3. extraverbal (intercambio de pensamientos, sentimientos y
emociones a través de palabras, gestos y simbolos); y, e.4. cultural (instituciones
pertenecientes a un grupo social que dan sentido a determinados codigos culturales).

Por otro lado, para Santos (2012) la internet ha modificado las formas de
comunicacion, esto por la internet que ha demostrado posibilidades ilimitadas de
comunicacion, superando a los medios tradicionales, suponiendo iméagenes, codigos,
creatividad de medios los cuales transmiten sin restriccion alguna. De todo ello podemos
decir que las formas de comunicacion han ido variando el contexto social y culturaly, como
la comunicacion es un fenomeno social por naturaleza, esta también ha cambiado con el
desarrollo de esta. El canal como elemento de comunicacion ha variado en el sentido de la
masividad de la informacidn; el mensaje ha cambiado en sus codigos y la informacién como
parte del lenguaje se ha hecho mas abierto cambiando también los codigos; en el caso de la
musica, esta se ha hecho, por ejemplo, méas visual, que solamente auditiva. En mucho impera
las imagenes, el movimiento y la masividad, ademaés del sello personal, en los elementos
actuales de la comunicacion.

Para Llacuna y Pujol (2000) la comunicacién pasa a ser un proceso de intercambio
entre individuos, mediante simbolos que representan informacion en todas sus formas. A
nivel organizacional puede considerarse como la red que mantiene unida las unidades de las
organizaciones. En el sentido organizacional, tendria que hablarse de una comunicacion
efectiva conceptualizada como una relacién coherente entre cuerpo y palabra, dentro del
contexto de momento, palabra y la actitud apropiada. EI comunicador ha de llegar a la
persona o grupos humanos con la finalidad de producir cambios de conducta. En ese sentido
se espera recibir y transmitir mensajes y obtener informacién, con eficiencia, operar con la
informacion para situaciones de anticipar hechos futuros, iniciar y modificar procesos
fisiolégicos, influir y dirigir a otros; siendo requisitos la claridad, la integridad, el
aprovechamiento de informacion informal, el equilibrio, la moderacién, la difusion, la
evaluacion. Frente a ello se entienden barrera para esta comunicacion organizacional interna,
tales como las psicoldgicas (emocionales, valores, habitos de conducta, percepciones);
fisicas (ruidos); semantica (simbolos y sus significados) y otros (interrupciones, cambios de

tema, no escuchar, malas interpretaciones).



Segun Llacuna y Pujol (2000) hay una clasificacion general que influye en la
comunicacion organizacional, tales como interpersonal (directa o indirecta) e interpersonal
0 colectiva. Directa, sin intermediario de emisor a receptor; indirecta, con intermediarios
entre emisor yreceptor. Considerando la cantidad: intrapersonal, del hombre consigo mismo;
interpersonal, dentro de un grupo, la cual puede ser interpersonal (dentro del grupo) o
intergrupal (entre dos 0 méas grupos). Ahora bien, al interior de las organizaciones los canales
pueden ser formales o informales; a quien o quienes va dirigida, individual o genérica;
obligatoriedad, es decir, imperativa, exhortativa o informativa; por su forma, oral, escrita o
gréfica; por su sentido: vertical o horizontal, de las cuales, la primera ha ido quedando como
parte de las tradiciones organizacionales, conocidas como las ascendentes y descendentes,
aun en las organizaciones actuales. Llacuna y Pujol (2000) define que la comunicacién
organizacional instaura instituciones y forma parte de su cultura o de sus normas.

Para Zanabria (2006) la informacién es el conocimiento que se tiene de algo, mientras

que la comunicacion es el significado que se le da a la informacidn. Define la comunicacion
organizacional, en primera instancia como comunicacion administrativa, indicando que es
un proceso que va en doble sentido, de intercambio de informacion entre personas que
trabajan en una institucion o tienen contacto con ella, para fines o propésitos determinados.
Ahora bien, la comunicacién organizacional va mas alla, siendo un area mas especializada,
definida como el conjunto total de mensajes que interacciona entre los integrantes de una
empresa u organizacion y entre esta y su medio, es decir, aqui laempresa u organizacion toma
cuerpo como emisor corporativo. Asimismo, Villafafie (2006) sefiala que la denominacion
alterna también es comunicacion institucional, que trata de revalorar lo que se denomina la
imagen corporativa, que se origino de una crisis que tuvo como factores:
1. La crisis publicitaria europea de principios de los afios 90; 2. El factor econémico, exceso
de produccion y homogeneidad. 3. Los procesos de privatizacion de empresas publicas.
Propone que cada empresa deberia tener su propio director de comunicacion. Esto no esalgo
que extrafie, puesto que en las escuelas hay comisiones de imagen institucional y otros, o el
mismo, encargados de paginas electronicas institucionales.

Por otro lado, Estrada y Restrepo (2010) plantean la comunicacion para la
organizacion cambiante, al respecto, plantean modelos comunicacionales que se articulen y
adapten al dinamismo de los entornos, haciéndose sistematicos, sostenibles y adaptables. En
este caso el equipo debe diferenciar diferentes fases como renovacion (cambios para operar
en el mercado); estructuracion (organiza grupos para encabezar los esfuerzos de cambio);
creacion futurista (visién organizacional); reinvencion (mejora, implementa y estandariza

procesos y procedimientos); conservacion (mantiene cambios y disposicion a la mejora). Al
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respecto, tiene relacion con la comunicacion organizacional, puesto que es un planteamiento
de mejora en el orden del cambio externo que tiene que afrontar toda organizacion. Esta va
haciendo cambios internos para acomodar el todo (organizacién), anticipdndose incluso, a
los cambios sociales, del mercado, coyuntura, entre otros.

Esto coincide con la propuesta de Dias (2012), respecto a la lectura-diagnostico de
procesos de cambio sociales, quedando claro la tesis que sin cambios de organizacién no
puede haber cambios organizacionales; ademas que, esto obedece a la interaccion natural
entre comunicacion y cultura y, hoy en dia, esta esta sujeta a la nueva tecnologia. Otra
propuesta sobre comunicacién organizacional es la de Santos (2012) quien cita a Fernandez
(2008) quien propone su distanciamiento de las formas familiar, laboral, amical, etc., debido
a los procesos comunes que esta representa y que le dan cohesion y sentido, enel la creacion,
intercambio, procesamiento y almacenamiento de los mensajes.

En términos mas recientes Papic (2019), citando a Capriotti (2009) toma la idea de
organizaciones como sistemas de personas, por tanto, al interior generan actividad
comunicativa, quedando al interior de la misma. Para Andrade (2005) citado por Papic
(2019) la comunicacién organizacional interna son acciones dadas por la organizacion para
generar y mantener buenas relaciones humanas por medio de una comunicacion destinada a
mantenerlos no solo informados, sino unidos y motivados, para el cumplimiento de objetivos
organizacionales. Asi también tenemos, entrando al campo propiamente educativo que,
segun Ongallo (2008) hay tipos de comunicacion, como verticales, horizontales, oblicuos y
externos; Almansa (2011), univoca (el individuo u o6rgano crea y difunde informacion
interna) y biunivoca (todos son emisores y audiencia). En el trabajo de investigacion de
Buciata y Rizescu (2017) se rescata la importancia de la comunicacion organizacional; un
gerente, en este caso un director, usara estos procesos para coordinar sus actividades, tomar
decisiones e implementarlas, para concluir acuerdos de asociacion y cooperacion; desde este
punto de vista, las personas son informadas y guiadas para lograr los mejores resultados; esta
tiene que ser efectiva y entendible, ademas, debe captar la atencidn del receptor y, hacer
posible la interaccion entre los miembros del equipo de trabajo. Esta es tan necesaria que
permite llevar las actividades de la organizacion correctamente.

Respecto a las dimensiones de la comunicacion organizacional, segun Robbins y
Judge (2013) estos se refieren a los modos de comunicacion vertical, que se dividen en
ascendente y descendente y serdn tomados como tal, y la horizontal. En sus definiciones
tenemos: Comunicacion descendente, como aquella que va desde un nivel superior, de un
individuo, grupo u organizacién hacia un horizonte inferior, por ejemplo, desde la direccion

hacia el personal de la organizacion. Su finalidad es la de transmitir érdenes o directivas a
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fin de realizar determinadas acciones o tareas, en forma coordinada, delegando
responsabilidades y orientaciones. Comunicacion ascendente, aquella que va de un nivel
inferior a otro superior, proporcionado retroalimentacion, enriqueciendo los procesos
comunicativos y la coordinacion. Comunicacion horizontal, la cual representa la
comunicacion lateral y se da entre miembros de un mismo equipo o entre integrantes de un
mismo nivel o docentes o empleados de rangos equivalentes, permitiendo compartir
informacion, una buena coordinacion y cohesion, articulando las funciones y la
confraternizando las relaciones de trabajo.

Respecto al engagement, es un constructo teérico mas reciente, como Salanova y
Schaufeli (2004), Juarez (2015) y Marsollier (2019) sefialan que ha tenido relacion con, la
implicacion en el trabajo (work involvement), compromiso organizacional (organitational
commitment), dedicacion al trabajo (work dedication), enganche (work attachment), o
adiccion al trabajo (workaholism); pero que, en realidad, tiene su espacio propio, distinto a
los planteados. ElI engagement viene desde la psicologia positiva de Seligman vy
Csikszentmihalyi (2000) que entre otros estudia cientificamente el funcionamiento 6ptimo
de las personas, mas aun en el mundo organizacional como parte de su salud ocupacional.
Es un estado opuesto al fendmeno denominado burnout, el cual es un estado mental negativo,
que toma persistencia en su presencia laboral, cuyo sintoma principal es el agotamiento
emocional, malestar, baja competencia y motivaciéon, disfuncionalidad laboral.

Segun Marsollier (2019) el constructo teérico mas antiguo es el burnout, puesto que
apenas data de mediados de los 70, cuando fue propuesto por Freudenberger (1974) citandolo
en uno de sus articulos cientificos, haciendo referencia al grado de estrés extremo y de
frustracion que habia observado en un grupo de empleados que trabajaban una clinica de
adictos; convirtiéndose hacia delante en un problema transcultural mundial, considerado
dentro de la gama de riesgos psicosociales. EI fendmeno denominado burnout, segun
Maslach y Jackson (1986) y vuelto a estudiar por Burnett (2019), este presenta como
dimensiones: a. agotamiento emocional; b. despersonalizacién o cinismo; vy, c. falta de
eficacia profesional. Por lo tanto, en contraposicion a ello y opuesto al burnout, se tiene a los
empleados engaged, los cuales son en si el estado engagement, lo cual queda definido por
los representantes de la psicologia positiva como estado psiquico positivo que esta
relacionado con la actividad laboral y que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la
absorcion de las actividades, siendo un estado afectivo-cognitivo persistente, resistente,
como deseo de invertir esfuerzo basado enelementos positivos que potencian el rendimiento
del trabajador. Los elementos vigor, dedicacién y absorcion son las dimensiones del

engagement, contrapuestos al agotamiento, cinismo y ineficia profesional, que producen el
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sentimientos negativos y desanimo en el trabajador.

Del mismo modo, en la traduccién del Manual Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo, realizado por Valdez y Ron (2011) de la Occupational Health Psychology Unit
Utrecht University, se propone una definicidbn mas primaria pero equivalente de los autores
Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker (2001) que consideran este constructo como
estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, siendo estado afectivo
cognitivo mas persistente e influyente, que no estd enfocado sobre un objeto, evento,
individuo o conducta en particular, sino dominado por la voluntad de simplemente querer
hacerlo bien. En consecuencia, los tedricos de la psicologia positiva asociada a la salud
mental ocupacional, han mantenido una linea directriz de investigacion que ha tomado en
cuenta los polos opuestos de la actitud de un empleado, trabajador, o docente en el caso de
institucion educativas, o también de los administradores.

Como se ha indicado, desde la percepcion de Schaufeli (2015) hecha por Juarez
(2015), el estado engagement, es basicamente no solo un constructo tedrico o psicologico,
sino una concepcion cientifica, algo comprobado que tiene que aplicarse bajo sus propias
leyes en las organizaciones. Para Schaufeli (2015), es un modelo tedrico que permite
aumentar el engagement laboral y por tanto los efectos positivos en las empresas u
organizaciones, pero que tiene que sujetarse a aspectos de reconocimiento,
retroalimentacion, autonomia, leyes que tienen que ver con el equilibrio entre la inversion y
los resultados; por lo tanto, este obedece al modelo de intercambio social, o equilibrio entre
la persona y el medio ambiente. No se trata tampoco de caer en lo que puede denominarse
adiccion al trabajo, en la cual el empleado nunca puede dejar de trabajar, sintiendo necesidad
compulsiva de hacerlo. En el engagement hay también un disfrute de la vida, no solo del
trabajo, sino también de disfrutar del tiempo libre sin sentirse culpable de dejar el trabajo.

Segun Lupano y Waisman (2018) estas investigaciones buscan derrumbar los
enfoques tradicionales que consideraban como medida laboral la avaricia, el egoismo y la
creacion de la rigueza como el sinénimo de éxito, dejando de lado lo humano como rol
fundamental. Actualmente en que se vive el desarrollo de la tecnologia, y en que han
cambiado los roles de la comunicacidon organizacional, el aprendizaje colaborativo, las
competencias, y la apreciacion y significado, el bienestar humano se ha convertido en la
nueva medida del éxito, siendo valoradas en una dimension mayor las relaciones sociales.
En tal sentido, buscando interpretar estos nuevos contextos surge la corriente de la Psicologia
Organizacional Positiva (POP), que se conforma a partir del marco teorico de la Psicologia
Positiva, segun indica Seligman (1999), la que se encargaria esencialmente del estudio de
fendmenos, tales como, engagement, satisfaccion laboral, compromiso, y otros, desde el lado
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positivo, sosteniendo que cuando se logra un pleno bienestar de sus miembros es cuando
realmente una organizacion es positiva, y no solamente por los resultados de su produccion
0 riqueza, 0 Servicios.

Otro aspecto a considerar en los empleados engaged, es estar inmersos no solo en el
saber el trabajo, es decir, los conocimientos requeridos para el puesto, o los procedimientos,
sino que va mas alla, a eso que se le denomina competencias. En el caso de los docentes esto
es mucho mas claro, puesto que tienen parametros que se han denominado desempefios, los
cuales van desde el aspecto docente al directivo. Al respecto, Martinez y Echeverria (2009)
proponen una suerte de conducta propia e intangible de los engaged, y la que podria aspirar
toda empresa, organizacién o escuela, la de tener en sus empleados o trabajadores, que
cumplan competencias de acuerdo a los cuatro saberes basicos: 1. Técnico (conocimientos
especializados y experto). 2. Metodol6gico, saber hacer (aplicar los conocimientos a
situaciones laborales concretas). 3. Saber estar (predisposicion al entendimiento,
comunicacion y cooperacion). 4. Saber ser (autoestima, conviccion, responsabilidad, tomar
decisiones). Por otro lado, hay investigaciones que perfilan otras relaciones como la del
engagement y estrés laboral siendo este un aspecto importante y de tomar en cuenta, incluso
cuando se evalla el tema de las competencias. En ese sentido tenemos el estudio de Amin,
Khattak y Khan (2018) que encontrd una correlacion negativa entre el estrés laboral y la
participacion de los empleados, logrando determinar que a mayor estrésmenor compromiso
laboral. Otro el trabajo de Boikanyo y Heyns (2018) de como el compromiso laboral
influencia positivamente en los resultados comerciales, asi como la calidad total (TQM).

Sin embargo, para los iniciadores del engagement, Salanova y Schaufeli (2004) hay
factores que lo provocan, entre los que se tienen los recursos laborales y personales, la
compensacion que permite el contagio a realizar un mejor y mayor trabajo; asi también
cuentan, el apoyo social, la retroalimentacion, las compensaciones organizacionales, donde
en mucho tiene que ver el ambiente y la motivacion. En un aspecto mas personal, la
autoeficiencia del trabajador, o por lo menos, la creencia en ello, es un motivo importante
para consolidar al empleado engaged, asi como sus condiciones de recuperacion fisica y
mental, donde la familia juega un papel importante. El engagement influye en mucho, puesto
que mejora la actitud hacia el trabajo y la organizacion, siendo relevante en la satisfaccion
laboral, compromiso e ideas de abandono del puesto de trabajo; asi también mejora la
proactividad, motivacion e iniciativa, ademas que la alegria en el trabajo mejora la saluddel
individuo. Es evidente que todo ello redunda en la calidad y mejora total de las

organizaciones.
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Segun Carrasco y Martinez (2019) y otros investigadores recientes la prueba
estandarizada y universal de medicion del engagement es el Manual Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo, traducido por Valdez y Ron (2011) de la Occupational Health
Psychology Unit Utrecht University, UWES en sus siglas en inglés. Esta escala se basa en
las dimensiones establecidas por los tedricos Salanova y Schaufeli (2004). Al respecto, las
dimensiones del engagement son: 1. Vigor, que hace referencia a los altos niveles de energia
y resistencia mental del trabajador, mientras se encuentra laborando, en ese momento se da
el hecho de invertir mas esfuerzo, persistir y no sentir fatiga. 2. Dedicacion, lo que significa
la labor, el entusiasmo y orgullo que le causa al trabajador, el grado de identificacion. 3.
Absorcidn, concentracion enel trabajo, grado de felicidad, distorsion positiva del tiempo, la
inmersién positiva de lo que esta haciendo el trabajador.

Segun lo expuesto, dados los antecedentes y las bases tedricas, habiendo reflexionado
sobre la base de estos, segun Behar (2008) podemos formular con precision el problema
general correspondiente: ¢Cual es la relacion entre la comunicacion organizacional y el
engagement en los docentes de la I.E. San Luis del Callao, 20197, asi también, tenemos como
problemas especificos mencionaremos: ¢Cual es la relacion entre la comunicacion
ascendente y el engagement en los docentes de la institucion educativa San Luis del Callao,
20197 ¢ cual es larelacion entre lacomunicacion descendente y el engagement en los docentes
de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019? ;cual es la relacion entre la
comunicacion horizontal y el engagement en los docentes de la institucion educativa San
Luis del Callao, 2019?

De acuerdo a esta problematica de estudio se puede justificar en el aspecto tedrico
debido a que se dispone de material te6rico que permiten llevar adelante la investigacion con
el conjunto de docentes de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019, la cual permite
incrementar teoria como aporte al conocimiento cientifico. En lo que respecta a lo practico y
social se justifica porque es aplicable brindando alternativas de solucién en cuanto al
problema de correlacion entre las variables aplicada en la I.E. San Luis del Callao, 2019 a
través de estrategias necesarias que ayuden a mejorar el nivel de ambas variables de estudio.
Para terminar, la investigacion se justifica metodoldgicamente porque se llevo a cabo
siguiendo los lineamientos de la metodologia cientifica. Se buscd la percepcion de los
docentes a través de cuestionarios confiables uno de ellos de caracter estdndar internacional
que pueden servir a otras investigaciones similares.

Las justificaciones planteadas nos permitieron establecer el objetivo general:
Determinar la relacién entre la comunicacion organizacional y el engagement en los docentes

de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019; y, como objetivos especificos como:
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Determinar la relacién entre la comunicacion ascendente y el engagement en los docentes de
la institucion educativa San Luis del Callao, 2019. Determinar la relacion entre la
comunicacion descendente y el engagement en los docentes de la institucion educativa San
Luis del Callao, 2019. Determinar la relacion entre la comunicacion horizontal y el
engagement en los docentes de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.
Asimismo, se establecié como hipotesis general: La comunicacion organizacional se
relaciona con el engagement en los docentes de la institucion educativa San Luis delCallao,
2019; y, como hipotesis especificas: La comunicacion ascendente se relaciona con el
engagement en los docentes de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019. La
comunicacion descendente se relaciona con el engagement en los docentes de la institucion
educativa San Luis del Callao, 2019. La comunicacién horizontal se relaciona con el

engagement en los docentes de la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.
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Il. Método

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Esta investigacion sigue métodos y procedimientos matematicos y estadisticos por lo que se
orienta por un enfoque cualitativo. Las variables son de caracter cualitativo, pero seran
medidas por instrumentos por lo cual se ajustan a caracteristicas cuantitativas. Al respecto,
Cabezas, Andrade y Torres (2018) sustenta que en este enfoque se toman los datos con la
finalidad de probar hipétesis y comprobar teorias, en ese sentido, se mide las variables y se
les somete a procedimientos estadisticos.

Asi también, la investigacion se propone basicamente incrementar la teoria sobre la
tematica propuesta, es decir, es teorica. Al respecto, Gomez (2012), clasifica a estas como
bésicas 0 puras, puesto que estas, trabajan sobre la teoria y buscan conocer la realidad para
incrementarla y posteriormente buscar sus aplicaciones. Por otro lado, no se han modificado
las variables, es decir han sido tomados en su estado natural, medidas directamente a los
docentes; en consecuencia, segun Hernandez y Mendoza (2018) al no haber manipulacion
deliberada de ninguna de las variables el disefio es no experimental, por lo que estas estan
estudiadas en su contexto independiente a programas o proyectos de aplicacion.

Asimismo, dado el disefio no experimental, la investigacion busca describir y
correlacionar las variables en estudio, es decir, el indice de relacion entre las mismas. Al
respecto, tanto Sermar (2016) y Hernandez y Mendoza (2018), entre otros indican que las
variables son explicadas desde sus caracteristicas, incidiendo en su estructura y
comportamiento; ademas, se verifica si estan se relacionan o no, generandose indices de
correlacion. Respecto a los momentos de la investigacion, esta se refiere al tiempo y espacio
de la toma de los datos; es este caso, seran tomados en cuestionarios en un solo momento.
Sobre este aspecto, Cabezas et al. (2018) sefiala que esta seria de corte transversal puesto que
cumple con ser realizado una sola vez en un momento dado, sin dar paso a cambios en la

variable.
Asi también, segun lo sefialado, por los diferentes metodoélogos, pero sobre todo

haciendo referencia a Hernandez, Fernandez y Sampieri (2014) y Hernandez y Mendoza

(2018), se tiene como esquema del disefio de investigacion, lo siguiente:
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Ov
Figura 1. Disefio de la investigacion.

Donde: Ox = Gestion del talento humano; Oy = Satisfaccion laboral; r = relacion entre
Gestion del talento humano y satisfaccion laboral; P = poblacién

2.2. Operacionalizacion.

Siguiendo con el proceso de cuantificacion de la variable, se tiene que pasar a lo que se
denomina operacionalizacion, el cual consiste en establecer sus dimensiones, indicadores e
items. Al respecto, Cabezas et al. (2018) refiere que aqui se establece en términos concretos
y medibles la variable o variables, que inicialmente presenta forma abstracta, en
consecuencia, se descomponen en formas sencillas susceptibles de medicion, hasta llegar a

indicadores que permitan su observacion mediante indicadores directos.

Variable 1: Comunicacion organizacional

Segun Andrade (2005) citado por Papic (2019) la comunicacion organizacional es:
“el conjunto de acciones realizadas por la entidad organizativa para la generacion y
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus integrantes a través del empleo
de diversos medios de comunicacion destinados a mantenerlos informados, unidos y
motivados con el objeto de aportar con su labor al cumplimiento de los objetivos

organizacionales” (p.66)

Variable 2: Engagement

Segun Salanova el al. (2004) el Engagement es: “Un estado mental positivo relacionado con
el trabajo y caracterizado por Vigor, Dedicacion y Absorcion. Méas que un estado especifico
y momentaneo, el Engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que

no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular.” (p. 115)
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2.3. Poblacion y muestra.

Para el estudio de las variables se tomaran datos del total de la poblacion, dada que existen
las condiciones materiales y econdmicas para lograrlo; por lo tanto, el trabajo es censal.
Segun indica Hernandez y Mendoza (2018) la poblacion se conforma por todos los

individuos o los casos que se agrupan por caracteristicas repetitivas.

Asimismo, puestas las condiciones para indagar las variables en todos loselementos
de la poblacion, el censo consta de 70 docentes. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018)
sefiala que un censo es cuando se toman en cuenta a todos los integrantes de una poblacién,
en este caso la poblacion docente de la I.E. San Luis del Callao, 2019; asimismo, al tratarse

de censo no corresponde tomar una muestra.

Tabla 3
Poblacién de docentes de la I.E. San Luis, Callao 2019
Nivel M F Total
Inicial 2 15 17

Primaria 5 16 21
Secundaria 22 10 32
Total 29 41 70

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun Herndndez y Mendoza (2018) tieneque darse la construccion de un instrumento, este
tiene que abarcar por las consideraciones de la variable, sus dimensiones 0 componentes y
sus indicadores e items. Por otro lado, Rojas (2011) indica que hay procedimientos que en el
terreno practico quedan validados y se convierten en técnicas que, en la investigacion, se
estandarizan y son de uso corriente. Asimismo, Gallardo y Moreno (2000) indican que para
estos procedimientos son necesarios los instrumentos que permiten generar datos, los cuales
tienen por finalidad la cuantificacion de las variables, a través del registro numérico de los
datos, segun los objetivos de la investigacion; estos instrumentos son parte de las técnicas

utilizadas de manera practica.
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El cuestionario para medir la comunicacion organizacional interna fue sometido a
pruebas de validacion por juicio de expertos y a la confiabilidad por prueba de alfa de
Crombach, mientras que el test de UWES (2002) que es una prueba de estandar internacional
solo fue validado por los expertos, sin haber sido necesario y por simple formalidad. La
prueba UWES fue creada y experimentada en la universidad de Utrecht (Holanda), a partir
de los psicélogos fundadores de la escuela de la Psicologia Positiva, siendo los principales y
los més representativos Schaufeli, W. y Salanova, M. y, entre otros representantes que
participaron en la elaboracion del test de Engagemente como Gonzalez— Roma y Bakker.

El primer cuestionario de esta investigacion fue evaluado en una prueba piloto
tomada a 20 docentes, cuyos datos fueron sometidos a la prueba de confiabilidad alfa de

Crombach, dando un resultado de un 0=0,861, siendo de fuerte confiabilidad (Ver tabla 7),

en calculo que en el que se utilizd el programa SPSS 24. Por otro lado, estecuestionario fue
sometido a juicio de expertos, los cuales lo calificaron de aplicable o valido en cada uno de

sus items.

Tabla 6

Validez de juicio de expertos del instrumento Comunicacién Organizacional

N°  Grado Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen

01 Doctor Aplicable

02 Doctor Aplicable

03  Doctor Aplicable
Tabla 7

Niveles de confiabilidad para alfa de Crombach

Valores Nivel

-1a0 No es confiable
0,01 a0,49 Baja confiabilidad
0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90 a 1,00 Alta confiabilidad
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2.5. Procedimiento
Los cuestionarios que se utilizaron en la investigacion fueron las de Ramos (2016) para la
Comunicacion organizacional, el cual fue adaptado para el contexto, y la UWES (2003) para
la medicién del Engagement, tomando en cuenta que este Gltimo cuestionario tiene estandar
internacional. La toma de las muestras fue individual en algunos casos y grupales en otros, a
fin de facilitar la participacion de los 70 docentes. Con la finalidad de obtener datos
fidedignos, los cuestionarios fueron anénimos y en todo momento se previé que no tuvieran
mayor relacion o se vieran influenciados por los directivos o autoridades de la institucion
educativa.

El tiempo utilizado fue de tres dias habiles, el primero de los cuales fue posible comunicar
a todos los docentes participantes de los cuestionarios y su propdsito, en su propio lugar de
trabajo. Luego, se solicitd participacion voluntaria de personal no docente, del area
administrativa para poder colocar los cuestionarios, siendo los docentes conocedores de este
personal encargado. Asi, los dos dias siguientes, pudo recolectarse la informacion transversal

como corresponde a esta investigacion.

2.6. Método de anélisis de datos

El método utilizado en esta investigacion es el hipotético deductivo, puesto que se pretende
comprobar las hipotesis a través de la deduccion. Al respecto, Tapia, Palomino, Lucero y
Valenzuela (2019) sefialan que la hipdtesis “es un enunciado que realiza el investigador luego
de conocer a fondo la teoria sobre el tema que le interesa (marco tedrico) y que debe ser
congruente con la pregunta de investigacion.” (p. 32); mientras que Lobo (2018) sefiala que
la deduccién es una de las formas del razonamiento que dan validez de verdad a un
argumento, siempre y cuando, en primer lugar, las premisas son verdadera. De aqui se
desprende que la investigacién depende del andlisis de los datos obtenidos para demostrar la
valides de las hipdtesis planteadas.

En primer lugar, los datos seran sometidos al analisis descriptivo en lo que también se
denomina hipdtesis descriptiva, donde se mostrard la tabla general de resultados y sus
gréficos correspondientes. En segundo lugar, se tiene el analisis por partes de la muestra, a
través de la estadistica inferencial, el cual es decisivo en la investigacion puesto que
permitird hacer conclusiones a partir de los datos y demostrar deductivamente las hipotesis.

Esto se realizara utilizando el programa SPSS 24.
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2.7. Aspectos éticos

Respecto al aspecto ético de la investigacion, este se garantiza porque fue asesorado por los
profesionales de la Universidad César Vallejo (UCV). Asimismo, la estructura sobre la cual
enfocamos el presente trabajo es la de la investigacion cuantitativa cuyos métodos y
procedimientos, asi como, la estructura, fue también proporcionada por la UCV, la cual
propuso también los formatos idoneos, que han permitido viabilizar la investigacion, y asi
lograr los objetivos planteados a partir de los problemas establecidos.

Por otro lado, se ha tenido en cuenta la ética profesional en el presente trabajo,
respecto a la toma de los datos y procesamiento, asi como, el respeto a los autores
mencionados, cuyas citas han sido referenciadas debidamente de acuerdo al estilo APA,
dando los enlaces electrénicos que correspondan, asi como, editorial, numero de péagina, o
los datos que sean necesarios, de libros, tesis, articulos cientificos u otras clases de
publicaciones; asi también, se ha procedido con los autores que han sido parafraseados.
Finalmente, en lo que respecta a los instrumentos, se propuso una ficha técnica en la que se
dio a conocer los autores de los mismos, asi también, en qué medida fueron modificados al
contexto, cdmo y quienes lo validaron y la prueba de confiabilidad por medio del a de

Crombach, para ver si era confiable, cuestion que logro establecerse sin dificultad.
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I1l. Resultados

3.1. Resultados descriptivos

Para ir presentando el analisis de los datos en un primer nivel, se presentaran los datos

descriptivos o hipdtesis descriptivas que en base a comparaciones porcentuales iran

mostrando un primer comportamiento de las variables.

En ese sentido, primero se presentaran los datos en tablas de la variable

comunicacion organizacional y sus dimensiones segun la tabla 8 mostrada a continuacion.

Tabla 8

Niveles de la variable comunicacion organizacional y dimensiones

Comunicacién

Comunicacion Comunicacion Comunicacion

Niveles organizacional ascendente descendente horizontal

f % f % f % f %
Malo 25 35.7 15 21.4 20 28.6 20 28.6
Regular 30 42.9 35 50.0 30 42.9 30 429
Bueno 15 21.4 20 28.6 20 28.6 20 28.6
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

21.4%

Comunicacion
organizacional

28.6%

28.6% 5g goz

21.4%

Comunicacion
horizontal

Comunicaciéon
descendente

Comunicacién
ascendente
Malo

W Regular ™ Bueno

Figura 2. Niveles de percepcion de la variable Comunicacion organizacional y dimensiones
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Los resultados descriptivos de la variable comunicacion organizacional de los docentes del
Institucion educativa San Luis del Callao mostraron que el 42,9% lo considera malo, el
42,9% los considera regular y el 21,4% es considerado como bueno. Como anélisis del
mismo encontramos que no hay una buena comunicacion interna al interior de la institucion
educativa en cuestion ya que solo un 21,4% lo considera bueno.

En la dimension comunicacion ascendente el 21,4% lo considera malo, el 50,0% los
considera regular y el 28,6% es considerado como bueno; en la dimensién comunicacion
descendente el 28,6% lo considera malo, el 42,9% los considera regular y el 28,6% es
considerado como bueno; en la dimension comunicacion horizontal el 28,6% lo considera
malo, el 42,9% los considera regular y el 28,6% es considerado como bueno.

En este aspecto, vemos que en las tres dimensiones de estudio no hay una
comunicacion interna apropiada en la institucion educativa, ya que si bien es cierto el
porcentaje que lo considera malo no es el predominante, el porcentaje que lo considera
regular si lo es, y esto nutre el problema de no tener una buena comunicacién organizacional,
tanto a nivel general como en sus dimensiones. En la figura 2, se muestra graficamente los
datos de la tabla 9.

En el otro aspecto, variable Engagement, se muestra en la tabla 10 los resultados
obtenidos de la aplicacién del cuestionario internacional UWES. Los resultados descriptivos
de la variable Engagement de los docentes del Institucion educativa San Luis del Callao
arrojaron que el 35,7% lo considera malo, el 35,7% los considera regular y el 28,6% es
considerado como bueno. En ese sentido, el porcentaje de buena calificacion sigue siendo en
no adecuado, por lo que se ve que la percepcion sobre los docentes claves en el desarrollo
organizacional sigue siendo poco considerado.

En la tabla 9, también puede observarse los resultados porcentuales de las
dimensiones del Engagement. Tenemos, en la dimension Dedicacion, el 28,6% lo considera
malo, el 50,0% los considera regular y el 21,4% es considerado como bueno; en la dimension
Vigor el 28,6% lo considera malo, el 50,0% los considera regular y el 21,4% es considerado
como bueno; en la dimensidon Absorcion el 35,7% lo considera malo, el 35,7% los considera
regular y el 28,6% es considerado como bueno.

En el analisis descriptivo de estas dimensiones, puede notarse que el nivel malo es el
predominante, por lo que podria decirse que el nivel de docentes engaged o no existen 0 no

han sido adecuadamente identificados o percibidos por los administradores de lainstitucion
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educativa; en ese sentido, se entiende que se presentan las dificultades que deberian

subsanarse, cuestion que se vera en los siguientes capitulos.

Tabla 9
Niveles de la variable engagement y dimensiones

Niveles Engagement Dedicacion Vigor Absorcion

f % f % f % f %
Malo 25 35.7 20 28.6 20 28.6 25 35.7
Regular 25 35.7 35 50.0 35 50.0 25 35.7
Bueno 20 28.6 15 21.4 15 21.4 20 28.6
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

Los resultados de la tabla 9, pueden mostrase graficamente en la figura 3.

50.0%
45.0%
40.0% 35.7% 35.7% ‘ 35.7%35.7%

%28.6%

2508 75%28.6%
30.0%
25.0%

20.0%
15.0%
10.0%

5.0%
0.0%

Engagement Dedicacion Vigor Absorcion

Malo mRegular mBueno

Figura 3. Niveles de percepcion de la variable Engagement y dimensiones

3.2. Resultados inferenciales.

Se procedié a comprobar las hipotesis estableciéndose hipdtesis nulas y la hipdtesis alterna
de las variables y de una dimension de variable a la otra variable, se utiliz6 el Rho de
Spearman puesto que estas eran politdbmicas y cualitativas de origen. Los resultados se

muestran en la tabla 10.
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Tabla 10
Sistema de hipotesis de la investigacion

Rho- Significatividad-

Hipotesis Variables*Correlacion ) N Nivel
Spearman Bilateral
Hipotesis Comunicacion "
o ,645 ,000 70 Fuerte
general organizacional*engagement
Hipotesis Comunicacion N
. 674 ,000 70  Fuerte
especifica-1  ascendente® engagement
_ _ Comunicacion
Hipdtesis
. descendente* ,534™ ,000 70 Moderado
especifica-2
engagement
Hipotesis Comunicacién
,522** ,000 70 Moderado

especifica-3  horizontal* engagement

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis general: La Comunicacion organizacional se relaciona con el Engagement en la

institucion educativa San Luis del Callao, 2019.
Para la comprobacion de la Hipdtesis general, se plante0 la siguiente hipdtesis estadistica:

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, no existe relacién significativa entre la Comunicacion
organizacional y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao,
20109.

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la Comunicacion
organizacional y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao,
2019.

Interpretacion: Segun los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, el
grado de correlacion, Rho de Spearman es de r=0,645 entre la Comunicacion organizacional
y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva
y de nivel fuerte. Asi también, la significancia resultante es un p-valor=0,000, que esmenor
al 0,05 de referencia, por lo que indica que hay relacion significativa entre las variables y la

hipédtesis debe ser aceptada.
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Decision: Segun el analisis inferencial, siendo p-valor<0,05, se decide rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna que corresponde a la hipotesis general,
concluyendo que existe relacion estrecha o significativa entre las variables Comunicacion

organizacional y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Hipotesis especifica 1: La comunicacion ascendente se relaciona estrechamente con la

engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Para la comprobacion de la Hipdtesis especifica 1, se planteé la siguiente hipdtesis
estadistica:
Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, no existe relacion significativa entre la comunicacion
ascendente y el engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.
Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la comunicacién

ascendente y el engagement en la institucién educativa San Luis del Callao, 2019.

Interpretacion: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un grado
de correlacion un Rho de Spearman r=0,674 entre comunicacion ascendente y engagement
en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de nivel fuerte.

Asi también, el p-valor=0,000, menor al 0,05, indica que la hipotesis debe ser aceptada.

Decision: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna que responde a la hipotesis especifica 1, por lo que se concluye que si existe relacion
estrecha entre la dimension de la variable comunicacion organizacional, Comunicacién

ascendente y engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Hipotesis especifica 2: La comunicacion descendente se relaciona estrechamente con el
Engagement la institucidn educativa San Luis del Callao, 2019.
Para la comprobacion de la Hipotesis especifica 2, se planted la siguiente hipdtesis
estadistica:
Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la comunicacion
descendente y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao,
2019.
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Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la comunicacién
descendente y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao,

20109.
Interpretacion: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un grado
de correlacion Rho de Spearman r=0,534 entre comunicacion descendente y engagement en
la institucion educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de nivel moderado.

Asi también, el p-valor=0,000, menor al 0,05, indica que la hip6tesis debe ser aceptada.

Decision: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alterna que responde a la hipotesis especifica 2, por lo que se concluye que si existe relacion
estrecha entre la dimension de la variable comunicacion organizacional, Comunicacion

descendente y Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Hipotesis especifica 3: La comunicacion horizontal se relaciona estrechamente con el

engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Para la comprobacion de la Hipotesis especifica 3, se planteo la siguiente hipbtesis
estadistica:
Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la comunicacion
horizontal y el engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.
Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la comunicacién

horizontal y el Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao, 2019.

Interpretacion: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un
grado de correlacibn Rho de Spearman r=0,522 entre comunicacion horizontal y el
Engagement en la institucién educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de
nivel moderado. Asi también, el p-valor=0,000, menor al 0,05, indica que la hipotesis debe
ser aceptada.

Decision: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipétesis alterna que responde a la hipétesis especifica 3, por lo que se concluye que si existe
relacion estrecha entre la dimension de la variable comunicacion organizacional,
Comunicacion Horizontal y Engagement en la institucion educativa San Luis del Callao,
2019.
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IV. Discusion

La comunicacion organizacional se ha vuelto fundamental para la supervivencia de toda
empresa. Esta ha dejado de ser desde hace mucho la que era estrictamente vertical
(ascendente y descendente), para situarse en un nivel mas horizontal en el cual la
comunicacion interna era mas lejos de dar drdenes para pasar a ser mas coordinada y
proactiva. Asi también, tenemos que, en ese aspecto de la comunicacién organizacional
interna, surge un factor que al parecer no tiene mayor influencia en ella, relacionada a los
docentes considerados los méas activos de las instituciones educativas, a los cuales en el argot
de este contexto se les conoce con el sobrenombre de pilas, pero que en el argot
estadounidense como los engaged. Se entiende que estos docentes al margen de su buen
desenvolvimiento pedagdgico son las piezas clave para cohesionar las empresas, en este caso
las instituciones educativas privadas, a traves de la comunicacion interna.

En ese sentido, resulta importante el estudio de esta correlacién, es decir hasta qué
punto una influye sobre la otra y viceversa. En el caso de la variable Comunicacion
organizacional de los docentes, se obtuvo de manera general, que en un menor porcentaje se
considera bueno 21,4%; en la comunicacion ascendente, entre el 50,0% y el 28,6%, lo
considera entre regular y bueno, sin poder diferenciar el término regular; en comunicacién
descendente, ocurre un tanto parecido; mientras que, en la comunicacién horizontal, se repite
lo de la dimension anterior. En el caso de la variable Engagement, se tiene el resultado es
mas bien negativo, al notarse un 35,7% malo y un 35,7% regular. Respectoa las dimensiones,
la Dedicacion, consideramos una inclinacién negativa, puesto que el 28,6% malo se suma a
una parte del 50,0% regular; el Vigor, del mismo modo, al hacer el 28,6% malo més el
50,0% regular; y en la dimensién Absorcién, va también para el lado negativo (35,7% malo
y 35,7% regular). Respecto al andlisis inferencial, todas las hipotesis fueron verdaderas
habiendo sido sometidas al Rho de Spearman, teniendo como resultado, Comunicacion

organizacional y Engagement 0,645; Comunicacion ascendente y
Engagement en 0,674; Comunicacion descendente y Engagement 0,534,y Comunicacion
horizontal y Engagement, en un 0,522, para la institucion educativa San Luis, Callao, 2019.
Respecto a estos datos, tenemos los resultados de Vera (2018) que trabajoé la correlacion
entre la comunicacion organizacional y la gestion administrativa. En este caso, de acuerdo al
estudio realizado, se analiza la variable comunicacién organizacional. Vera (2018) usé en su
estudio tres niveles distintos, entre los que se consideran deficiente, eficiente y muy eficiente,

encontrando en sus porcentajes que el nivel muy eficiente estaen
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un 47,9%, lo cual no desdice los resultados obtenidos en el estudio que presentamos puesto
que son realidades distintas, escuela publica versus escuela privada, también los espacios de
correlacion; se tiene que considerar que estos niveles son significativos, por lo que los
métodos utilizados son validos.

Otro son los datos de Calla (2019) que al realizar su estudio sobre el engagement
respecto al desempefio laboral obtiene, usando métodos descriptivos, que el 69,2% de los
trabajadores muestran mucho vigor en el trabajo, sobre todo en las mafianas; en el resumen
de la dimension Dedicacidn se sittan en 70,8 de dedicacion y creatividad; ademas, en la
dimensién Absorcidn se tienen un 65,4% que trabajan con mucha absorcion e identidad para
con su trabajo. En ese sentido, estos trabajadores no docentes tienen una percepcion positiva
muy distinta a la de los docentes. Representan en si realidades distintas. Otros resultados son
los de Quispe (2018) cuyo constructo estadistico difiere de esta investigacion puesto que la
comunicacion organizacional interna esta asociada al marketing empresarial, sin embargo,
la Comunicacion organizacional interna se acerca a un término medio similar al regular de
esta investigacion.

Los términos comunicacién organizacional interna y Engagement son propios de las
empresas no educativas, lo cual no ha permitido hacer comparaciones convencionales con
los resultados obtenidos en esta investigacion, la cual explora esta correlacion. Esto son
términos basicamente aplicados a las empresas lucrativas asociadas al marketing, a la gestion
de talentos, al movimiento del libre mercado y otros aspectos que generalmente no van con
el servicio educativo, ligado a lo humano y no lucrativo. Sin embargo, las instituciones
educativas del sector privado son en realidad empresas con fines de lucro y que, por lo tanto,
tienen que pensar en el estudiante como un cliente a captar, pero junto a ello y al mismo
tiempo, al ser su razdn de existir deben de brindar el mejor servicio educativo, que satisfaga
al padre de familia que busca alternativas frente al servicio educativo publico.

Los métodos utilizados en las tesis propuestas han sido adaptadas y realizadas para
empresas no educativas, por lo cual las comparaciones son proximas mas no se acercan en su
totalidad. La méas proxima en método y resultados es la de Vera (2018) justamente porque se
desarrolla en el &mbito educativo, curiosamente en una escuela educativa publica. Se debe
considerar que la correlacion es con la gestion administrativa, es decir, con la gestion del
director, de la cual la comunicacion organizacional practicamente depende en un 100%, por

lo que los datos resultan altos. La naturaleza de la relacion con el engaged es al parecer un

27



poco mas difusa, menos predecible, pero real debido a los datos encontrados, y es por ese

lado la novedad y valor de esta investigacion.
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V. Conclusiones

Primera: Se puede concluir que hay correlacion significativa y fuerte entre las variables
Comunicacién organizacional y el Engagement, en la percepcion de los docentes
de la institucién educativa San Luis del Callao, 2019, comprobado por la rho de

Spearman = 0,645 y un p-valor<0,05.

Segunda: Se puede concluir en base al indicador rho de Spearman = 0,674 y un p-
valor<0,05, que hay correlacién significativa y fuerte entre la dimension

Comunicacién ascendente y Engagement.

Tercera: Se puede concluir en base al indicador rho de Spearman = 0,534 y un p-valor<0,05,
que hay correlacion significativa y moderada entre la dimension Comunicacion

descendente y Engagement.

Cuarta: Se puede concluir en base al indicador rho de Spearman = 0,522 y un p-valor<0,05,
que hay correlacion significativa y moderada entre la dimension Comunicacién

horizontal y Engagement.
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VI. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda, en general, que al haber correlacion y reciprocidad entre las
variables Comunicacion Organizacional y Engagement, se consideren en los
proyectos y programas de gestion institucional, considerando siempre la

comunicacion como el elemento principal para el desarrollo de toda institucion.

Se recomienda, mejorar la comunicacion ascendente, puesto que esta tiene
correlacion y reciprocidad con el Engagement. Esta comunicacion debe de algin
modo ser permitida puesto que no es comun en las organizaciones educativas por
factores de jerarquia, se debe considerar que al permitirse y mejorarse esta alienta

el engagement en los docentes.

Se recomienda que, al haber correlacion y reciprocidad entre la Comunicacion
descendente, una de las formas de comunicacion vertical y organizacional, y el
Engagement, esta mejore en sus contenidos y sus formas, puesto que esta es
gestora de docentes que se comprometan con vigor, dedicacion y absorcion a la

labor educativa.

Cuarta: Se recomienda fomentar la comunicacion horizontal, sobre todo entre los docentes.

Esta comunicacion fortalece el trabajo en equipo y el colaborativo, en las
diferentes actividades institucionales y pedagogicas y es uno de los factores del
desarrollo del Engagement. Asi también, podria de algin modo trabajarse entre
grupos de diferentes jerarquias al interior de la institucién, dada suimportancia.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Comunicacién organizacional y Engagement en la institucion educativa San Luis, Callao 2019

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢Qué relacién existe entre la
Comunicacion organizacional yel
Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao 2019?

Problemas Especificos

a) ¢Qué relacion existe entre la
comunicacién ascendente y el
Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao
20197

b) ¢Qué relacion existe entre la
comunicacion descendente y el
Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao
2019?

Ko

¢Qué relacion existe entre la
comunicacién horizontal y el
Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao
2019?

Obijetivo General

Determinar si existe relacion entre
la Comunicacion organizacionaly
el Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao 2019

Objetivos Especificos

a.Determinar si existe relacion
entre la comunicacién
ascendente y el Engagement en
la institucion educativa San
Luis, Callao 2019.

b.Determinar si existe relacion
entre la comunicacion
descendente y el Engagement
en la institucion educativa San
Luis, Callao 2019.

a. Determinar si existe relacién
entre la comunicacion
horizontal y el Engagement en
la institucién educativa San
Luis, Callao 2019.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre
la Comunicacion organizacionaly
el Engagement en la institucion
educativa San Luis, Callao 2019.

Hipotesis Especificas

a. Existe relacion significativa
entre la comunicacion
ascendente y el Engagement en
la instituciéon educativa San
Luis, Callao 2019.

o

.Existe relacion significativa
entre la  comunicacion
descendente y elEngagement
en la institucién educativa
San Luis, Callao 2019.

o

.Existe relacion significativa
entre  la  comunicacion
horizontal y el Engagement en
la institucion educativa San
Luis, Callao 2019.

Variable 1: Comunicacién
organizacional

Dimensiones:

e Comunicacién ascendente
e Comunicacién descendente
e Comunicacion horizontal

Variable 2:
Engagement

Dimensiones:
¢ Vigor

e Dedicacion
e Absorcion.

Tipo de investigacion:
Bésica
Nivel de investigacion:

Descriptiva y
correlacional

Método deinvestigacion:
Hipotético-deductivo

Disefio: No experimental
Momento: Transversal

Poblacion:
Conformada por 70 docentes.

Tipo: Censal.

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta.

Instrumentos:

o Cuestionario de Comunicacion
organizacional, Ramos (2017)

o Test internacional UWES para
medicion del Engagement.
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Anexo 2
Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Comunicacion Organizacional

Variable Dimensiones  Indicadores Items Escala/indice Niveles/rangos
Mensajes
. de
Comunicacion 01-
empleados .
ascendente 08 Ordinal
a
Politomica Adecuada
superiores (93-125)
L Mensajes 1N A bl
Comunicacion 0 - Nunca ceptable
organizacional Comunicacion d(-a - 2:casinunca  (59-92)
descendente superiores 16 3 2 veces
a 4: casi  Inadecuada
empleados siempre (25 - 58)
Mensajes en L
5: siempre
Comunicacion el mismo 17 -
horizontal nivel 25
jerarquico
Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable Engagement
Variable Dimensiones  Indicadores items Escala/indice Niveles/rangos
Energia, 1,4,8, Ordinal
Vigor entusiasmo, 12,15, Politémica
) ] Muy alto (95-
persistencia 17
0: nunca 100%)
= Significado 05 7 1: casi nunca Alto (75-95)
g Dedicacion  del trabajo, ~ 2:algunas veces _
@ ) 10, 13 Promedio (25-75)
§ entusiasmo, 3: regularmente
orgullo 4:bastantes Bajo (5-25)
iy 3,6,9, veces Muy bajo (0-5%)
» Inmersion, -
Absorcion i 11, 14, 5: casi siempre
impulso ]
16 6: siempre
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Anexo 3

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la Comunicacion Organizacional

Nombre del instrumento

: Cuestionario de Comunicacion Organizacional

Autor

Adaptado por
Lugar

Fecha de aplicacion
Administrado a
Tiempo

Observaciones

: Magaly Geovana Ramos Casas (2017)
: Jayson Garcia Chéavez (2019)

- I.LE. San Luis del Callao, 2019

: 27 de noviembre 2019

: Docentes

: Entre 15y 20 minutos

: Ninguna

Tabla 5

Ficha técnica del instrumento para medir el Engagement

Nombre del instrumento

: Test de UWES (Utrecht Work Engagement Scale)

Autor

Adaptado por
Lugar

Fecha de aplicacion
Administrado a
Tiempo

Observaciones

: Schaufeli, W. y Salanova, M. (2002, 2004, 2009)
: Jason Garcia Chavez (2019)

: L.E. San Luis del Callao, 2019

: 27 de noviembre 2019

: Docentes

: Entre 25y 30 minutos

: Ninguna
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Anexo 4 Instrumento de medicion de Comunicacién organizacional

CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Autor: Ramos Casas (2016)
Adaptacion: Garcia. (2019)
ESCALA VALORATIVA

1= NUNCA

2= CASI NUNCA
3= AVECES

4= CASI SIEMPRE
5= SIEMPRE

ITEM

1/2|3]4]5

Dimensiéon 1: Comunicacion ascendente

1.Informo oportunamente sobre mi trabajo a las autoridades de la
institucion educativa.

2.Las autoridades de la institucion educativa me brindan atencion
cuando se les comunica algo referente a mi trabajo.

3.Las sugerencias las hago llegar a las autoridades respectivas.

4.La directora de la institucién educativa me brinda confianza para
hablar sobre problemas de caréacter personal.

5.Las sugerencias que hago llegar son tomadas en cuenta por la
directora.

6.Comunico a las autoridades de la institucion acerca de las
dificultades de mi trabajo.

7.Informo a las autoridades de la institucion sobre los logros y
éxitos que logro en mi trabajo

8.Empleo una comunicacion asertiva al dirigirme a alguna
autoridad de la institucion educativa.

Dimensiéon 2: Comunicacion descendente

9.La informacion que recibo de los directivos de la institucion
educativa es Util e importante para mi desarrollo profesional.

10.Considero los comentarios y sugerencias que hacen los
directivos de la institucion educativa sobre mi desempenio laboral.

11.Los directivos de la institucion educativa utilizan un
lenguaje apropiado que me permite comprender claramente lo
gue le solicitan.
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12.Los directivos de la instituciéon educativa me ofrecen toda la
informacion para poder desarrollar mi labor docente.

13.Los directivos de la institucion educativa me dan suficiente
apertura para aportar en temas institucionales.

14. Los directivos de la institucion educativa comunican y
transmiten claramente la mision, objetivos y metas institucionales.

15. Los directivos de la institucién me informan claramente acerca
del reglamento y funciones a cumplir.

16. El feedback realizado por las autoridades de la institucion
educativa contribuyen a mi crecimiento profesional

Dimensiéon 3: Comunicacion Horizontal

17. Mantengo una comunicacion clara y fluida con mis
compafieros de trabajo

18. La comunicacion entre comparieros de trabajo nos permite
una buena organizacion de las actividades institucionales.

19 La comunicacion entre compafieros de trabajo nos permite
enriguecer nuestra practica docente

20. Existe la debida confianza, entre docentes, como para
dialogar temas personales y/o de trabajo que nos preocupe.

21. Mantengo el respeto debido al expresar mis opiniones entre
compafieros de trabajo.

22. Manejo la asertividad para dar a conocer los errores de algun
compafiero.

23. Muestro firmeza y objetividad ante actitudes negativas de mis
compafieros de trabajo.

24. La comunicacion entre docentes permite una mejor ejecucion
de actividades de la institucion educativa.

25. Lacomunicacién entre docentes permite distribuirlas
responsabilidades con equidad.

41



Anexo 4: Instrumento de medicién de Engagement

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT

Extraida de: UWES (2003) Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
Adaptacion: Garcia. (2019)

ESCALA VALORATIVA

Nunca Casi Algunas | regularmente | Bastantes Casi Siempre
0 nunca veces 3 veces siempre 6
1 2 4 5
Ninguna Pocas Una vez Pocas veces Una vez Pocas Todos los
vez vecesal | almeso al mes por semana | Vveces por dias
afo menos semana
ITEM 0 1 2 3 4 | 5
VIGOR

1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

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

4. Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

5. Soy muy persistente en mi trabajo

6. Incluso cuando las cosas no van bien,
continuo trabajando.
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DEDICACION

7. Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo

9. Mi trabajo me inspira

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago

11. Mi trabajo es retador

ABSORCION

12.El tiempo vuela cuando estoy trabajando

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

14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo

15. Estoy inmerso en mi trabajo

16. Me “dejo llevar” por mi trabajo

17.Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
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Anexo 5: Certificados de validacion del instrumento Engagement y Comunicacion Organizacional.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT

N ! items Pertinencla |Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
VIGOR Si| No | 85I [ No | Si | No

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia

2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

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

4 | Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

5 | Soy muy persistente en mi trabajo

6 | Incluso cuando las cosas no van bien,
continuo trabajando.

DEDICACION

B S M [ e

g S W R G
A s =<d = sl

NO S

NO NO

7 | Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo

8 | Mi trabajo me inspira

10| Estoy orgulloso del trabajo que hago

|11 | Mi trabajo es retador

0 i TR ] [
SN e Sk
slowmg g Peg |3




ABSORCION ST [ NO CRERES

12| El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi
14| Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15 | Estoy inmerso en mi trabajo
16 | Me “dejo llevar” por mi trabajo
17 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

A RN N
bl et e R I N
NS =] S

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): S\ h‘*"l\ ‘{UFW'\W)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)( Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: zbﬂa‘f'v&'ﬂ GLUTQ\/Q 5 Wﬂ“
on:.... S183043Y

------

..................

1Perti ia; Elitem i al plo dalvico foemdoda,
*Relevancia; E1ilem es apropiado para repeesentar al compenenle o dimensidn espacifica d corstucn
3 Cleridad: Se entiends sin difculad aljuna el enunciada el it es concisn, oxaclo y diracto

Notar Sufickencia, s2 s sufienta cuando ks ilams pianteadas sco sufcientes para medr fa dimensién

45



ABSORCION Sl | NO SI |NO |SI [NO
12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando / o /
13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que [ / / V/
pasa alrededor de mi
14| Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo of / /
15 | Estoy inmerso en mi trabajo v, ¥, v,
16 | Me “dejo llevar” por mi trabajo 4 v 4
17 | Me es dificil 'desconectarme’ de mi trabajo | V ¢ 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia) wﬂu (W-f-\uukﬂ—c.-

\
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del Juez evaluador: IM ! SF. ........................

09600265

DNI:.,

€ 0. 1L...co1200

Especialidad de|

ovaluadon.........%‘i.g&..w ‘LQ {" E"j"‘"‘cqe"‘”:’ '_M AA‘QG <—- (Ll (‘1 UULU"(’- Qgrn,

1Perti

.......................................... Fennaren

la: Elioem - al p10 fedrico formudado,

*Relevancia; Ei llem s apropiado para representar al caTgenenle o dimenskin especifica dat consbuds
3 Claridad: Se entiende sn difodlad alguna & enuncindo del item, &5 concizo, exzcl ydrecto

Nota: Sufcends, se dice sufitienia cuando los 2ems planteades son suficieniss para madir Ja dimansidn
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ABSORCION SI [NO [SI [NO [SI | NO
12 | E|l tiempo vuela cuando estoy trabajando / / l/
13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que ,/ / ‘ v
pasa alrededor de mi
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo |  / v v
£ £ Vs
15 | Estoy inmerso en mi trabajo Y, v 4
16 | Me “dejo llevar” por mi trabajo v, 4 v
17 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo v 74 V
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H ay -S"'é‘ iciencic
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [«’] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
A de.00Y. de1 2009
.......................... B oo
E:Sﬂ;::f.‘d - Dea  ¢n /qdm in ,sbac|'o'n de Ja edv ca(:o’n

............................................................................................................................................

*Pertinencia: Efitem comesponds & concephs badhiod formulade,
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar & companente o dimensidn especifcs del constudto NP
3 Claridad: Se sntiende sn dfiotad alguna f enunciado del kem, es concizo, exaclo y dreclo

Note: Sulciencis, o2 dior sufdiencia cuando k6 ilems planieados son sutcentes para medi fa dmension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INST,

RUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

{ items

Pertinencia

1

Relevancia
2

Claridad
3

Sugerencias

Dimensién 1: Comunicacion ascendente

No

No

No

Informo oportunamente sobre mi frabajo a las
autoridades de |a institucién educativa,

Las autoridades de la institucién educativa me brindan
atencién cuando se les comunica algo referente a mi
trabajo.

Las sugerencias las hago llegar a [as autoridades
respectivas,

La directora de la Institucién educativa me brinda
confianza para hablar sobre problemas de caracter
personal.

Las sugerencias que hago llegar son tomadas en cuenta
por la directora.

/
’
7
/
V

Comunico a las autoridades de Ia institucion acerca de
las dificultades de mi trabajo.

Informo  a las autoridades de |a institucidn sobre los
legros y exitos que logro en mi trabajo?

Empleo una comunicacion asertiva al dirigirme a alguna
autoridad de la institucién educativa.

B e i R N [ R S B~

s N e R e e e T

Dimensién 2: Comunicacién descendente

o
-

No

La informacién que recibo de los directivos de Ia
institucion educativa es Gtil e importante para mi
desarrollo profesional,

S5

10

Considero los comentarios y sugerencias que hacen los
directivos de la institucién educativa sobre mi
desempefio laboral.

%

1"

Los directivos de la institucion educativa utilizan un
lenguaje apropiado gue me permite comprender
claramente lo que le solicitan.

o . O A

NS
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12

Los directivos de la institucidon educativa me ofrecen
toda la informacién para poder desarrollar mi labor
docente.

-

13

Los directivos de la instifucidon educativa me dan
suficiente apertura para aportar en temas
institucionales.

14

Los directivos de la institucién educativa comunican y
transmiten claramente la misidn, objetives y metas
institucionales.

13

Los directivos de la institucion me informan claramente
acerca del reglamento y funciones a cumplir.

1%

El feedback realizado por las auteridades de la
institucién educativa contribuyen a mi crecimiento
profesional

\. \\ ‘:\x

Dimensién 3: Comunicaclén Horizontal

Si

17

Mantengo una comunicacién clara y fluida con mis
compafieros de trabajo

18

La comunicacion entre companeros de trabajo nos permite
una buena organizacién de las actividades institucionales.

19

La comunicacién entre compafhieros de trabajo nos permite
enriquecer nuestra practica docente

Tl | | R

Muestro firmeza y objetividad ante actitudes negativas de

e A R s e

mal o b | mal s ] = M oS B s ] s |

20 | Existe la debida confianza, entre docentes, como para
dialogar temas personales y/o de trabajo que nos preocupe.
2t | pMantengo el respeto debido al expresar mis opiniones entre
companeros de trabajo, l/
2 | panejo la asertividad para dar a conocer los errores ée algin y
compafiero. ¥
5 /

mis compaderos de trabajo.
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La comunicacién entre docentes permite una mejor ejecucion !
de sctividades de la institucion educativa, / v /
La comunicacion entre docentes permite distribuir las 1/ [/
responsabilidades con equidad. /

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sl )\“"1 SV([“@NJA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [‘Kl Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ }
Apellidos y nombre s del juez evaluador: ....., 2‘0@1‘9/20'96 LOTADE{WJ?’D
DL D BFOI3Y .

o hesialdna el o prly Hj- ey Gestion) Purbumy /A»MJNUJKOCJQ\C bE MNewouss Mién

.....................................................................................................................................................................

* Pertinencla: £ ilem comespande al concapto tedhico formulsdo.
2 Relevanca: €l iten es sproziada purn represantar &l cempanants o dimensidn especica del construcls )
¥ Claridad: Se snliende sin dfizuliad dguna el enuncizdo del Hlem, &5 conciso, axaco y dreclo

Nota: Suficencia, se dice suficlencia cuands los items planteados son suficiemes para madi la dimesgisn 2



La comunicacidén entre docentes permite una mejor ejecucion /
de actividades de la Institucién educativa. ./ 1/

La comunicacion entre docentes permite distribuir las ¢ /
responsabilidades con equidad. l/ |/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁa ¥ Svgcicocm
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] :
: M...c0.204...a01 2018,
Apellidos y nombre s del juez evaluador: 994‘]‘1?‘1""“‘0}.% ........................
[SJTTER o2 2= 3 5 S AL S
Especialidad del v &
OreIaBOr e DGttt Ay istracin. de . Ja. adocaeion

Pertinencia: El item corresponde ak concepio tedrico fommulado,
IRelevancia: Elilem es apropisdo pars representar & componente o dimersitn especiica del consinacla
¥ Claridad: Se enfends sin dificullad aljuna e enunciado del Bem, e3 concise, exach y dreclo

Nota: Suficencia, se dice suficiercia cuande ke iems planteadis son sufcentes para medr la dmensitn &
N %
" Qﬁﬂ..‘xﬁ Py

e
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La comunicacién entre decentes permite una mejor ejecucién
de actividades de Iz institucién educativa. v /

NN

La comunicacidn entre docentes permite distribuir las /
responsabllidades con equidad. l/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \f'fé.lj OMFILQ_M;;\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable I/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s gel juez evaluador: lwwwhc%uﬂ ................... .

et D Genets o b Bbcocan - Mobidelagiie da e Ihusksasice

,/é Adel 20,15

-----------------------------------------------

YPertinencla; Elitem corresponde & corcepk wihod fomulado,
Relevancia: £l ilem es apropiado para represantar & compenenta o dimesicn especifca dal consyucto
? Claridad: Se enliende sin difoutad aljuna el enunciado del 2em, es conciso, exacla v diecln

Neta Suficlercia, se doa sufciencia cusnde ke iloms plantsadks son sufcknles pers meds la dimensidn 1
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Anexo 6: Pantallazo de datos prueba piloto y fiabilidad en SPSS 24 del instrumento

Comunicacion Organizacional.

)

Archivo

Editar

Ver

Datos

Transformar

Analizar

Marketing directo

Graficos

2 JAYSON alfa crombach Comunicacién Organizacional .sav [ConjunteDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editer de datos
Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SEe D e~ BLlF HEBE E2H {00
|

&4 Orden ItenTItenT Iten“lten‘lteﬂ ItenTItenT Iten“lten‘lteﬂ [tem ItenT ItenT ItenTItenT Iten“lte [tem ltem ltem lte Iten‘ltenT ItenTItenT
10234 5] 6] 7 8| 9[04 (12| 13| 14| 15[ 16| 17| 18] 193] 20|21 22) 23] 24| 25
1 01 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 2 4 4 5 5 5
2 02 E 6B B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 03 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5
4 04 5 5 4 5 5 4 4 K K K F 5 K K K K K K 5 3 5 5 5 5 §
5 05 503 5 04 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4
6 06 E 04 4 4 3 4 4 4 4 F 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4
7 o7 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 08 5 4 4 5 4 5 5 KR K K K 5 4 K 5 K 5 K 5 4 5 4 4 4 5
9 09 5 5 5 5 4 3 5 3 B 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4
10 10 5 5 B 5 4 5 4 4 K 4 5 5 K K5 5 K 4 K 5 4 4 4 5 5 5
1 " 5 3 5 3 3 5 5 K B B 5 3 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5
12 12 F F F 5§ B K K R R KR F K K 4 K K 4 4 4 5 5 5 5 5 §
13 13 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5
14 14 E F 4 5 B 4 4 K K K F 5 K K K K K K F 3 5 5 5 5 §
15 15 503 5 04 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4
16 16 E 4 4 4 3 4 4 4 4 B 4 4 4 4 4 3 5 5B F 5 5 4 4 5 4
17 17 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
18 18 E 4 4 5 4 5 K5 R KR K F 5 4 K 5 K K K 5 4 5 4 4 4 5
19 19 5 5 5 5 4 3 5 3 B 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4
20 20 E F FE B 4 5 4 4 K 4 5 5 5 F K5 K 4 K 5 4 4 4 5 5 5

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,861

25
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Anexo 7: Base de datos de los cuestionarios aplicados.

Base de datos de la variable comunicacion organizacional

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Comunicacion horizontal

Comunicacion descendente

Comunicacion ascendente
P1| P2| P3| P4|P5| P6| P7| P8 | P9 |P10|P11|P12|P13|P14 (P15 (P16 (P17 |P18|P19 P20 (P21 |P22 P23 |P24 |P25
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Base de datos de la variable Engagement

Engagement
DEDICACION

ABSORCION

P14

P17

P16

P15

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

VIGOR

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Anexo 8: Constancia de aplicacion del instrumento

SG Grupo Educativo
&an Luis Gonzaga

CONSTANCIA

AUTORIZA.

Que el profesor Jayson Gabriel Garcia Chavez; con DNI N2 41309180,
para que realice su proyecto de tesis titulado: “Cultura Organizacional y
Engagement en docentes de la institucién educativa San Luis, Callao, 2019”.

Con los docentes de la institucion, el 14 de octubre del 2019.

Se extiende la presente constancia a solicitud de la parte interesada para

los fines que estime convenientes.

Callao, 14 de octubre del 2019

e Sedes: ‘
: e Jirédn Callao 777 - SMD.
www.sanluisgonzaga.cdu.pe et e e s
Los Ficus 186 Urb. El Olivar - Callao

Teléfono: 5755129
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrada

Wi de ta tucha contra b covuspeitn y ba impunidad”

Lima, 7 de diciembre de 2019

Carta P. 528-2019-EPG-UCV-LN

LIC. KAREN TALAVERA GUTIERREZ

Directora General
I.E. SAN LUIS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JAYSON GABRIEL GARCIA CHAVEZ

identificado con DNI N.° 41309180 y c6digo de matricula N.° 7001260481; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT EN DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA SAN LUIS, CALLAO 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las

facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacién en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente serdn

alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

RCQA

ucv.

S

JEFATURA

Universidad

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.

Jete de la Escuela de Posgrado
César Vallejo - Campus Lima Norte

flwi@IO®

ucv.edu.pe Iy
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Evidencias
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