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Resumen 

 

 
 

La presente investigación titulada “Comunicación Organizacional y Engagement en docentes 

de la I.E. San Luís, Callao 2019”, se planteó el objetivo de determinar la relación existente 

entre las variables comunicación organizacional y Engagement, vista su importancia en el 

desarrollo institucional. Se trabajó principalmente con las propuestas de Andrade (2005) y 

Robbins y Judge (2013), y Salanova y Schaufeli (2004), para las variables citadas. La 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo; fue de tipo básica, de diseño no experimental, 

correlacional y descriptivo. Dada la logística, el estudio fue censal, siendo la población de 70 

docentes a 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 

análisis de datos realizados con el SPSS 24 teniendo como fundamento el estadígrafo de 

correlación de Spearman (r) equivalente a 0,645 y un p-valor de 0,000 permitió concluir que 

existe relación positiva y significativa entre la Comunicación organizacional y el 

Engagement en los docentes, rechazando la hipótesis nula. 

 

 

Palabras claves: comunicación, organización, Engagement. educación. 



x  

Abstract 

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

I.E. San Luís, Callao 2019”, 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. 
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I. Introducción 

 
 

Vivimos en un mundo cambiante, donde predomina la información y el conocimiento. Nada 

más recordar la Cumbre Mundial 2005 sobre la Sociedad de la Información, en la que las 

Naciones Unidas declara el 17 de mayo como el Día Mundial de la Sociedad de la 

Información. Este desarrollo vertiginos1o, ha venido provocando cambios en el fenómeno 

comunicativo, cambiando también, paradigmas, valores y haciendo caer viejas concepciones 

ideológicas en las personas. De tal modo que, así establecidas las cosas, vale la pena 

preguntarse cuáles son los nuevos paradigmas comunicativos que hay en los jóvenes, 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 así funcionar adecuadamente. 

A esta noción que se le denomina, Comunicación 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 Coruña, afirma que estos fenómenos comunicativos 

datan de la segunda mitad del siglo XX al fin de la II Guerra Mundial, donde se había dado 

un estudio sistemático de las comunicaciones de las organizaciones, destacando lo esencial 

de estas para su buen desenvolvimiento. Pero esto se vería aún más 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 comunicación organizacional oculta entre la 

trama del espionaje. La WWW se haría pública a inicios de los 80, aunque ya todos sus 

protocolos se habían definido desde 1971. 

Para tener una idea de cuánto ha influenciado la tecnología en el cambio de la 

comunicación tradicional entre los individuos, y por ende ésta en la comunicación 

organizacional, basta dar una mirada al reporte de Hilbert y López (2011) para la revista 

Science, cuando dicen que el 2007, la humanidad comunicar casi 2 × 1021 bytes de 

información, aumentando la capacidad informática hasta un 58% anual y en 

telecomunicaciones en un 28% anual. No está demás decir entonces que, la informática es la 

nueva forma de ser que predomina en la comunicación organizacional, a tomar en cuenta del 

mismo modo con las formas del comportamiento o conductas humanas de comunicación, que 

afectan a toda organización. 
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Respecto al término engagement, se puede decir que significa compromiso en su 

traducción del inglés al español. Pero, así indicado es un término muy impreciso dada la 

amplitud del significado; por ejemplo, hay un engagement en el marketing, que es una 

métrica de información digital detallada que vincula a una marca respecto a un cliente, 

pudiendo determinarse con ello el éxito de la misma. Aquí nos referimos al employee 

engagement respecto a las organizaciones, escuelas, colegios o instituciones educativas, para 

precisar; o lo que también se denomina, el compromiso organizacional, en su versión en 

español, lo cual se definirá en la base teórica. 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 educación, tales como a su vez lo hicieron los términos, 

competencias, las capacidades, evaluaciones de desempeños, gestión de talentos, rúbricas de 

desempeño y otros; y que se constituyen en herramientas del manager o gestor o, en nuestros 

usos, el director de una institución educativa. De suyo se entiende que una institución 

educativa se considera de por sí una empresa puesto que es una organización de seres 

humanos constituida para el logro de objetivos bien determinados, en su terminología más 

usual. 

Sin embargo, para Solano (2019) una empresa de por si se dedica a actividades 

económicas, 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 

economía de la sociedad, pero esta actividad es fundamentalmente humanística, científica o 

tecnológica, desligada a generar riqueza, por lo menos inmediata. En última instancia, una 

escuela o institución educativa es una empresa a modo que la RAE (2019) lo dice “acción o 

tarea que entraña dificultad y cuya ejecución requiere decisión y esfuerzo.”. Por supuesto 

que, si se trata de grupos educativos o instituciones privadas, que buscan beneficios 

económicos, estos se deben sustentar en la calidad de servicio educativo que brindan, en la 

perspectiva de éxito, en los valores y la formación económica, es decir en aspectos no 

lucrativos, que se traducen en tales, considerando el número de clientes que capten para su 

empresa, propiamente dicha. Nótese, que la terminología difiere de la escuela o instituciones 

educativas públicas. Sin embargo, el engagement, como compromiso organizacional es 

válido para ambas instituciones, sea de la modalidad pública o privada, redundando con 

mayor fuerza en esta última. 

En la actualidad se cuentan con índices internacionales de compromiso 

organizacional. Hay modelos estandarizados denominados UWES (Utrecht Work 
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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 están actualizando sus 

estrategias de compromiso y retención. El informe Deloitte University Express (2016) 

calificó como un 85% como el compromiso como prioridad, como importante un 38%, y 

muy importante un 48%. En esta línea, el 60% de ellos confesaron no disponer de un 

programa adecuado para la medición y perfeccionamiento del compromiso laboral. En ese 

sentido, la orientación del compromiso (engagement), en el panorama nacional, según 

Gestión (2015) es de un 12% que afirma tener un programa establecido para la definición y 

fortalecimiento de una cultura corporativa; por otro lado, sólo el 7% se atribuyó tener un 

nivel de excelencia para calificar su capacidad de medir, promover y mejorar el compromiso 

laboral y la retención de empleados en su respectiva organización. 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 Luís de Callao, 2019. En tal sentido es relevante el estudio 

de las variables propuestas.  

i) Asimismo, en lo que respecta a los antecedentes internacionales, tenemos la 

investigación de Colaço (2019) que investiga la comunicación organizacional en relación a 

la gestión universitaria, destacando las universidades por su alto grado de complejidad, 

investigación que tuvo como objetivo plantear propuestas para saber administrar y mejorar 

todo el sistema de la misma, tomando como referencia la Universidad de Paraná en Brasil; 

esta investigación fue cualitativa y tuvo como diseño el estudio de casos, caracterizándose 

por ser exploratorio- descriptivo; concluyó que era necesario mejorar el sistema de 

comunicación interna con los servidores, mejorando los informes, y fortaleciendo el papel 

de los gestores y su sistema de comunicación. También tenemos el trabajo de Semren (2017) 

que estudia la relación organizacional en relación a la motivación de los empleados, trabajo 

que tuvo como objetivo de estudio explorar la importancia de la comunicación cuando se 

trata del trabajo corporativo y el trabajo en las organizaciones, además, la unidad de análisis 

fue, principalmente, los empleados del sector financiero; este trabajo fue de enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental y alcance correlacional; los hallazgos confirmaron que la 

comunicación informal horizontal es estadísticamente significativa correlacionada positivamente 

con la motivación del empleado; otras dos hipótesis relacionadas con la comunicación formal y la 

motivación intrínseca y extrínseca de las personas, aunque no fueron confirmadas estadísticamente, 
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tampoco fueron rechazadas, porque son respaldadas por otros estudios. Así también, Granados 

(2015) que hace un estudio de relación entre las variables engagement y gestión del talento humano, 

esto en el área de la salud psicosocial; trabajo que tuvo por objetivo tomar posición sobre la 

prevención 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 siguió un enfoque es cuantitativo, diseño 

tipo no experimental transversal descriptivo; a través de ello se concluyó que un mayor nivel de 

engagement permite mayor productividad y bienestar de los empleados, así también, el engagement 

influye en determinar y predecir el desempeño laboral favoreciendo la actividad laboral, dándose el 

caso de mejora del bienestar personal, compromiso laboral, satisfacción personal, actitudes positivas 

hacia el trabajo y la empresa, permitiendo satisfacción, compromiso, iniciativa y motivación para el 

aprendizaje. 

En los antecedentes de investigación nacionales, tenemos a Vera (2018) que trabajó 

sobre la Gestión administrativa y comunicación organizacional en la Institución Educativa 

“República de Cuba” Nº 2040, Comas, 2018, con el objetivo de determinar esta correlación; 

usó enfoque cuantitativo y fue no experimental descriptivo y básico; procedió al análisis de 

resultados obteniendo resultados inferenciales equivalentes a 0,789 en rho de Spearman lo 

cual indicó que la gestión administrativa y la comunicación organizacional era 

correlacionada en forma significativa en esta institución educativa pública. Asimismo, se 

tiene el trabajo de Calla (2019) que investiga la relación entre engagement y desempeño 

laboral, trabajo realizado el 2017 para una organización no educativa, con el objetivo de 

determinar la relación entre las variables; para lo cual usó metodología cuantitativa, siendo 

correlacional transversal y no experimental; el análisis de resultados dio una correlación 

positiva fuerte en el coeficiente Pearson, siendo el índice 0,644 para la hipótesis general y 

para las específica de 0,640, 0,572 y 0,637, respectivamente; en conclusión, se encontró 

relación positiva, por lo que el engagement, de tal manera que tienen que verse la forma de 

aumentar su nivel puesto que esto retribuye al desempeño laboral eficiente. Por otro lado, 

tenemos a Quispe (2018) que relaciona la comunicación organizacional con el marketing, 

teniendo como objetivo identificar técnicamente el problema, sus causas y efectos, y diseñar 

una propuesta de solución para las organizaciones; usando enfoque cuantitativo, no 

experimental y básico, concluyó que las dificultades de comunicación organizacional 

repercuten en la coordinación de las actividades de una organización, concluyó que la 

deficiencia en la comunicación organizacional repercute directamente sobre la baja 

productividad y el desarrollo. Así también, Cabrera (2017) que investiga la comunicación 

organizacional interna de las empresas con el clima laboral en relación al personal 

administrativo, trabajo realizado con el objetivo de determinar esta relación en forma 

cuantitativa, para lo cual usó este enfoque, además de un diseño no experimental y 
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correlacional; el análisis descriptivo de los datos dieron un 92%, reafirmando la hipótesis 

planteada y concluyendo de manera categórica que la comunicación 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 teorías y conceptos de 

las variables sujetas a investigación. Respecto a la comunicación organizacional, tenemos en 

primer lugar que ver qué entendemos por comunicación y como ha sido esta, 

tradicionalmente, dentro de las organizaciones, para determinar posteriormente su 

definición, tipos, características o dimensiones. El término comunicación, según la RAE 

(2019) refiere al acto de comunicar o comunicarse, a transmisión de señales entre dos 

personas, denominadas emisor y receptor, usando códigos comunes, por otro lado, según 

León (2017) haciendo referencia a diccionario de raíces latinas, la palabra viene de “El origen 

del vocablo comunicación es latino, y proviene de communicare, raíz latina que tiene un 

significado equivalente al de la RAE. Así también, en una de las tantas definiciones de 

comunicación, tenemos a Ogaz (2013) que señala que esta es un proceso social y también 

interpersonal, y se da cuando hay intercambios e interconexión significativa que emplea 

diversos medios y posibilidades, sin lograrlo. Esta última parte se interpreta en un desbalance 

que permite la continuidad de la comunicación. Otra definición importante es la de Lezama 

(2013) que refiere a que la comunicación es la base de la formación, desarrollo y prosperidad 

de una comunidad, a lo que refiere que es también base de la cultura, pues propicia la 

creatividad, así como, transmitir y comprender los símbolos en diferentes contextos, a nivel 

mundial. 

Al respecto, tenemos a Santos (2012) quien propone que en términos de la 

comunicación se movilizan situaciones que van más allá de lo que suponemos, puesto que 

cada que una persona recepciona un mensaje en el contexto específico de un discurso, donde 

intervienen factores políticos, económicos y sociales, dinámicos y variados, este interpreta 

según su concepción de la vida, ideología, códigos aprendidos y otros elementos complejos. 

Santos (2012) resuelve que estos elementos de la comunicación siguen siendo los clásicos, 

como: A. El emisor, también denominado fuente, quien o quienes crean el mensaje en un 

determinado sistema de códigos afines al receptor. B. El mensaje, que involucra una cadena 

de información propuesto en un código 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 transmisión de los mensajes del emisor al receptor; habiendo sufrido 

variaciones debido a la comunicación masiva. E. El contexto, las cuales a su vez pueden ser 

e.1. idiomático (relación 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 símbolos); y, e.4. cultural (instituciones 

pertenecientes a un grupo social que dan sentido a determinados códigos culturales). 

Por otro lado, para Santos (2012) la internet ha modificado las  formas de 

comunicación, esto por la internet que ha demostrado posibilidades ilimitadas de 

comunicación, superando a los medios tradicionales, suponiendo imágenes, códigos, 

creatividad de medios los cuales transmiten sin restricción alguna. De todo ello podemos 

decir que las formas de comunicación han ido variando el contexto social y cultural y, como 

la comunicación es un fenómeno social por naturaleza, esta también ha cambiado con el 

desarrollo de esta. El canal como elemento de comunicación ha variado en el sentido de la 

masividad de la información; el mensaje ha cambiado en sus códigos y la información como 

parte del lenguaje se ha hecho más abierto cambiando también los códigos; en el caso de la 

música, esta se ha hecho, por ejemplo, más visual, que solamente auditiva. En mucho impera 

las imágenes, el movimiento y la masividad, además del sello personal, en los elementos 

actuales de la comunicación. 

Para Llacuna y Pujol (2000) la comunicación pasa a ser un proceso de intercambio 

entre individuos, mediante símbolos que representan información en todas sus formas. A 

nivel organizacional puede considerarse como la red que mantiene unida las unidades de las 

organizaciones. En el sentido organizacional, tendría que hablarse de una comunicación 

efectiva conceptualizada como una relación coherente entre cuerpo y palabra, dentro del 

contexto de momento, palabra y la actitud apropiada. El 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 información, con eficiencia, operar con la 

información para situaciones de anticipar hechos futuros, iniciar y modificar procesos 

fisiológicos, influir y dirigir a otros; siendo requisitos la claridad, la integridad, el 

aprovechamiento de información informal, el equilibrio, la moderación, la difusión, la 

evaluación. Frente a ello se entienden barrera para esta comunicación organizacional interna, 

tales como las psicológicas (emocionales, valores, hábitos de conducta, percepciones); 

físicas (ruidos); semántica (símbolos y sus significados) y otros (interrupciones, cambios de 

tema, no escuchar, malas interpretaciones). 
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Según Llacuna y Pujol (2000) hay una clasificación general que influye en la 

comunicación organizacional, tales como interpersonal (directa o indirecta) e interpersonal 

o colectiva. Directa, sin intermediario de emisor a receptor; indirecta, con intermediarios 

entre emisor y receptor. 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 o más 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 

gráfica; 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 comunicación 

organizacional instaura instituciones y forma parte de su cultura o de sus normas. 

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

que la comunicación es el significado que se le da a la información. Define la comunicación 

organizacional, en primera instancia como comunicación administrativa, indicando que es 

un proceso que va en doble sentido, de intercambio de información entre personas que 

trabajan en una institución o tienen contacto con ella, para fines o propósitos determinados. 

Ahora bien, la comunicación organizacional va más allá, siendo un área más especializada, 

definida como el conjunto total de mensajes que interacciona entre los integrantes de una 

empresa u organización y entre esta y su medio, es decir, aquí la empresa u organización toma 

cuerpo como emisor corporativo. Asimismo, Villafañe (2006) señala que la denominación 

alterna también es comunicación institucional, que trata de revalorar lo que se denomina la 

imagen corporativa, que se originó de una crisis que tuvo como factores: 

1. La crisis publicitaria europea de principios de los años 90; 2. El factor económico, exceso 

de producción y homogeneidad. 3. Los procesos de privatización de empresas públicas. 

Propone que cada empresa debería tener su propio director de comunicación. Esto no es algo 

que extrañe, puesto que en las escuelas hay comisiones de imagen institucional y otros, o el 

mismo, encargados de páginas electrónicas institucionales. 

Por otro lado, Estrada y Restrepo (2010) plantean la comunicación para la 

organización cambiante, al respecto, plantean modelos comunicacionales que se articulen y 

adapten al dinamismo de los entornos, haciéndose sistemáticos, sostenibles y adaptables. En 

este caso el equipo debe diferenciar diferentes fases como renovación (cambios para operar 

en el mercado); estructuración (organiza grupos para encabezar los esfuerzos de cambio); 

creación futurista (visión organizacional); reinvención (mejora, implementa y estandariza 

procesos y procedimientos); conservación (mantiene cambios y disposición a la mejora). Al 
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respecto, tiene relación con la comunicación organizacional, puesto que es un planteamiento 

de mejora en el orden del cambio externo que tiene que afrontar toda organización. Esta va 

haciendo cambios internos para acomodar el todo (organización), anticipándose incluso, a 

los cambios sociales, del mercado, coyuntura, entre otros. 

Esto coincide con la propuesta de Días (2012), respecto a la lectura-diagnóstico de 

procesos de cambio sociales, quedando claro la tesis que sin cambios de organización no 

puede haber cambios organizacionales; además que, esto obedece a la interacción natural 

entre comunicación y cultura y, hoy en día, esta está sujeta a la nueva tecnología. Otra 

propuesta sobre comunicación organizacional es la de Santos (2012) quien cita a Fernández 

(2008) quien propone su distanciamiento de las formas familiar, laboral, amical, etc., debido 

a los procesos comunes que esta representa y que le dan cohesión y sentido, en el la creación, 

intercambio, procesamiento y almacenamiento de los mensajes. 

En términos más 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 comunicación organizacional interna son acciones dadas por la organización para 

generar y mantener buenas relaciones humanas por medio de una comunicación destinada a 

mantenerlos no solo informados, sino unidos y motivados, para el cumplimiento de objetivos 

organizacionales. Así también tenemos, entrando al campo propiamente educativo que, 

según Ongallo (2008) hay tipos de comunicación, como verticales, horizontales, oblicuos y 

externos; Almansa (2011), unívoca (el individuo u órgano crea y difunde información 

interna) y biunívoca (todos son emisores y audiencia). En el trabajo de investigación de 

Bucăţa y Rizescu (2017) se rescata la importancia de la comunicación organizacional; un 

gerente, en este caso un director, usará estos procesos para coordinar sus actividades, tomar 

decisiones e implementarlas, para concluir acuerdos de asociación y cooperación; desde este 

punto de vista, las personas son informadas y guiadas para lograr los mejores resultados; esta 

tiene que ser efectiva y entendible, además, debe captar la atención del receptor y, hacer 

posible la interacción entre los miembros del equipo de trabajo. Esta es tan necesaria que 

permite llevar las actividades de la organización correctamente. 

Respecto a las dimensiones de la comunicación organizacional, según Robbins y 

Judge (2013) estos se refieren a los modos de comunicación vertical, que se dividen en 

ascendente y descendente y serán tomados como tal, y la horizontal. En sus definiciones 

tenemos: Comunicación descendente, como aquella que va desde un nivel superior, de un 

individuo, grupo u organización hacia un horizonte inferior, por ejemplo, desde la dirección 

hacia el personal de la organización. Su finalidad es la de transmitir órdenes o directivas a 
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fin de realizar determinadas acciones o tareas, en forma coordinada, delegando 

responsabilidades y orientaciones. Comunicación ascendente, aquella que va de un nivel 

inferior a otro superior, proporcionado retroalimentación, enriqueciendo los procesos 

comunicativos y la coordinación. Comunicación horizontal, la cual representa la 

comunicación 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 

información, una buena coordinación y cohesión, articulando las funciones y la 

confraternizando las relaciones de trabajo. 

Respecto al engagement, es un constructo teórico más reciente, como Salanova y 

Schaufeli (2004), Juárez (2015) y Marsollier (2019) señalan que ha tenido relación con, la 

implicación en el trabajo (work involvement), compromiso organizacional (organitational 

commitment), dedicación al trabajo (work dedication), enganche (work attachment), o 

adicción al trabajo (workaholism); pero que, en realidad, tiene su espacio propio, distinto a 

los planteados. El engagement viene desde la psicología positiva de Seligman y 

Csikszentmihalyi (2000) que entre otros estudia científicamente el funcionamiento óptimo 

de las personas, más aún en el mundo organizacional como parte de su salud ocupacional. 

Es un estado opuesto al fenómeno denominado burnout, el cual es un estado mental negativo, 

que toma persistencia en su presencia laboral, cuyo síntoma principal es el agotamiento 

emocional, malestar, baja competencia y motivación, disfuncionalidad laboral. 

Según Marsollier (2019) el constructo teórico más antiguo es el burnout, puesto que 

apenas data de mediados de los 70, cuando fue propuesto por Freudenberger (1974) citándolo 

en uno de sus artículos científicos, haciendo referencia al grado de estrés extremo y de 

frustración que había observado en un grupo de empleados que trabajaban una clínica de 

adictos; convirtiéndose hacia delante en un problema transcultural mundial, considerado 

dentro de la gama de riesgos psicosociales. El fenómeno denominado burnout, según 

Maslach y Jackson (1986) y vuelto a estudiar por Burnett (2019), este presenta como 

dimensiones: a. agotamiento emocional; b. despersonalización o cinismo; y, c. falta de 

eficacia profesional. Por lo tanto, en contraposición 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 psicología positiva como estado psíquico positivo que está 

relacionado con la actividad laboral y que se caracteriza por el vigor, la dedicación y la 

absorción de las actividades, siendo un estado afectivo-cognitivo persistente, resistente, 

como deseo de invertir esfuerzo basado en elementos positivos que potencian el rendimiento 

del trabajador. Los elementos vigor, dedicación y absorción son las dimensiones del 

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

Del mismo modo, en la traducción 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 definición más primaria pero equivalente de los autores 

Schaufeli, Salanova, González – Romá y Bakker (2001) que consideran este constructo como 

estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, siendo estado afectivo 

cognitivo más persistente e influyente, que no está enfocado sobre un objeto, evento, 

individuo o conducta en particular, sino dominado por la voluntad de simplemente querer 

hacerlo bien. En consecuencia, los teóricos de la psicología positiva asociada a la salud 

mental ocupacional, han mantenido una línea directriz de investigación que ha tomado en 

cuenta los polos opuestos de la actitud de un empleado, trabajador, o docente en el caso de 

institución educativas, o también de los administradores. 

Como se ha indicado, desde la percepción de Schaufeli (2015) hecha por Juárez 

(2015), el estado engagement, es básicamente no solo un constructo teórico o psicológico, 

sino una concepción científica, algo comprobado que tiene que aplicarse bajo sus propias 

leyes en las organizaciones. Para Schaufeli (2015), es un modelo teórico 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, 

retroalimentación, autonomía, leyes que tienen que ver con el equilibrio entre la inversión 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 

adicción 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. 

Según Lupano y Waisman (2018) estas investigaciones buscan derrumbar los 

enfoques tradicionales que consideraban como medida laboral la avaricia, el egoísmo y la 

creación de la riqueza como el sinónimo de éxito, dejando de lado lo humano como rol 

fundamental. Actualmente en que se vive el desarrollo de la tecnología, y en que han 

cambiado los roles de la comunicación organizacional, el aprendizaje colaborativo, las 

competencias, y la apreciación y significado, el bienestar humano se ha convertido en la 

nueva medida del éxito, siendo valoradas en una dimensión mayor las relaciones sociales. 

En tal sentido, buscando interpretar estos nuevos contextos surge la corriente de la Psicología 

Organizacional Positiva (POP), que se conforma a partir del marco teórico de la Psicología 

Positiva, según indica Seligman (1999), la que se encargaría esencialmente del estudio de 

fenómenos, tales como, engagement, satisfacción laboral, compromiso, y otros, desde el lado 



11  

positivo, sosteniendo que cuando se logra un pleno bienestar de sus miembros es cuando 

realmente una organización es positiva, y no solamente por los resultados de su producción 

o riqueza, o 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 más allá, a eso que se le denomina competencias. En el caso de los docentes esto 

es mucho más claro, puesto que tienen parámetros que se han denominado desempeños, los 

cuales van desde el aspecto docente al directivo. Al respecto, Martínez y Echeverría (2009) 

proponen una suerte de conducta propia e intangible de los engaged, y la que podría aspirar 

toda empresa, organización o escuela, la de tener en sus empleados o trabajadores, que 

cumplan competencias de acuerdo a los cuatro saberes básicos: 1. Técnico (conocimientos 

especializados y experto). 2. Metodológico, saber hacer (aplicar los conocimientos a 

situaciones laborales concretas). 3. Saber estar (predisposición al entendimiento, 

comunicación y cooperación). 4. Saber ser (autoestima, convicción, 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 evalúa el tema de las competencias. En ese sentido tenemos el estudio de Amin, 

Khattak y Khan (2018) que encontró una correlación negativa entre el estrés laboral y la 

participación de los empleados, logrando determinar que a mayor estrés menor compromiso 

laboral. Otro el trabajo de Boikanyo y Heyns (2018) de como el compromiso laboral 

influencia positivamente en los resultados comerciales, así 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 

compensación que permite el contagio a realizar un mejor y mayor trabajo; así también 

cuentan, el apoyo social, la retroalimentación, las compensaciones organizacionales, donde 

en mucho tiene que ver el ambiente y la motivación. En un aspecto más personal, la 

autoeficiencia del trabajador, o por lo menos, la creencia en ello, es un motivo importante 

para consolidar al empleado engaged, así como sus condiciones de recuperación física y 

mental, donde la familia juega un papel importante. El engagement influye en mucho, puesto 

que mejora la actitud hacia el trabajo y la organización, siendo relevante en la satisfacción 

laboral, compromiso e ideas de abandono del puesto de trabajo; así también mejora la 

proactividad, motivación e iniciativa, además que la alegría en el trabajo mejora la salud del 

individuo. Es evidente que todo ello redunda en la calidad y mejora total de las 

organizaciones. 
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Según Carrasco y Martínez (2019) y otros investigadores recientes la prueba 

estandarizada y universal de medición 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 teóricos Salanova y Schaufeli (2004). Al respecto, las 

dimensiones del engagement son: 1. Vigor, que hace referencia a los altos niveles de energía 

y resistencia mental del trabajador, mientras se encuentra laborando, en ese momento se da 

el hecho de invertir más esfuerzo, persistir y no sentir fatiga. 2. Dedicación, lo que significa 

la labor, el entusiasmo y orgullo que le causa al trabajador, el grado de identificación. 3. 

Absorción, concentración en el trabajo, grado de felicidad, distorsión positiva del tiempo, la 

inmersión positiva de lo que está haciendo el trabajador. 

Según lo expuesto, dados los antecedentes y las bases teóricas, habiendo reflexionado 

sobre la base de estos, según Behar (2008) podemos formular con precisión el problema 

general correspondiente: ¿Cuál es la relación entre la comunicación organizacional y el 

engagement en los docentes de la I.E. San Luis del Callao, 2019?, así también, tenemos como 

problemas específicos mencionaremos: ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

ascendente y el engagement en los docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 

2019? ¿Cuál es la relación entre la comunicación descendente y el engagement en los docentes 

de la institución educativa San Luis del Callao, 2019? ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación horizontal y el engagement en los docentes de la institución educativa San 

Luis del Callao, 2019? 

De acuerdo a esta problemática de estudio se puede justificar en el aspecto teórico 

debido a que se dispone de material teórico que permiten llevar adelante la investigación con 

el conjunto de docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 2019, la cual permite 

incrementar teoría como aporte al conocimiento científico. En lo que respecta a lo práctico y 

social se justifica porque es aplicable brindando alternativas de solución en cuanto al 

problema de correlación entre las variables aplicada en la I.E. San Luís del Callao, 2019 a 

través de estrategias necesarias que ayuden a mejorar el nivel de ambas variables de estudio. 

Para terminar, la investigación se justifica metodológicamente porque se llevó a cabo 

siguiendo los lineamientos de la metodología científica. Se buscó la percepción de los 

docentes a través de cuestionarios confiables uno de ellos de carácter estándar internacional 

que pueden servir a otras investigaciones similares. 

Las justificaciones planteadas nos permitieron establecer el objetivo general: 

Determinar la relación entre la comunicación organizacional y el engagement en los docentes 

de la institución educativa San Luis del Callao, 2019; y, como objetivos específicos como: 
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Determinar la relación entre la comunicación ascendente y el engagement en los docentes de 

la institución educativa San Luis del Callao, 2019. Determinar la relación entre la 

comunicación descendente y el engagement en los docentes de la institución educativa San 

Luis del Callao, 2019. Determinar la relación entre la comunicación horizontal y el 

engagement en los docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 2019. 

Asimismo, se estableció como hipótesis general: La comunicación organizacional se 

relaciona con el engagement en los docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 

2019; y, como hipótesis específicas: La comunicación ascendente se relaciona con el 

engagement en los docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 2019. La 

comunicación descendente se relaciona con el engagement en los docentes de la institución 

educativa San Luis del Callao, 2019. La comunicación horizontal se relaciona con el 

engagement en los docentes de la institución educativa San Luis del Callao, 2019. 
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II. Método 

 
 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación sigue métodos y procedimientos matemáticos y estadísticos por lo que se 

orienta por un enfoque cualitativo. Las variables son de carácter cualitativo, pero serán 

medidas por instrumentos por lo cual se ajustan a características cuantitativas. Al respecto, 

Cabezas, Andrade y Torres (2018) sustenta que en este enfoque se toman los datos con la 

finalidad de probar hipótesis y comprobar teorías, en ese sentido, se mide las variables y se 

les somete a procedimientos estadísticos. 

Así también, la investigación se propone básicamente incrementar la teoría sobre la 

temática propuesta, es decir, es teórica. Al respecto, Gómez (2012), clasifica a estas como 

básicas o puras, puesto que estas, trabajan sobre la teoría 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, según Hernández y Mendoza (2018) al no haber manipulación 

deliberada de ninguna de las variables el diseño es no experimental, por lo que estas están 

estudiadas en su contexto independiente a programas o proyectos de aplicación. 

Asimismo, dado el diseño no experimental, la investigación busca describir y 

correlacionar las variables en estudio, es decir, el índice de relación entre las mismas. Al 

respecto, tanto Sermar (2016) y Hernández y Mendoza (2018), entre otros indican que las 

variables son explicadas desde sus características, incidiendo en su estructura y 

comportamiento; además, se verifica si están se relacionan o no, generándose índices de 

correlación. Respecto a los momentos de la investigación, esta se refiere al tiempo y espacio 

de la toma de los datos; es este caso, serán tomados en cuestionarios en un solo momento. 

Sobre este aspecto, Cabezas et al. (2018) señala que esta sería de corte transversal puesto que 

cumple con ser realizado una sola vez en un momento dado, sin dar paso a cambios en la 

variable. 

 

Así también, según lo señalado, por los diferentes metodólogos, pero sobre todo 

haciendo referencia a Hernández, Fernández y Sampieri (2014) y Hernández y Mendoza 

(2018), se tiene como esquema del diseño de investigación, lo siguiente: 
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Figura 1. Diseño de la investigación. 

 
Donde: OX = Gestión del talento humano; OY = Satisfacción laboral; r = relación entre 

Gestión del talento humano y satisfacción laboral; P = población 

 

 
 

2.2. Operacionalización. 

Siguiendo con el proceso de cuantificación de la variable, se tiene que pasar a lo que se 

denomina operacionalización, el cual consiste en establecer sus dimensiones, indicadores e 

ítems. Al respecto, Cabezas et al. (2018) refiere que aquí 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 medición, hasta llegar a 

indicadores que permitan su observación mediante indicadores directos. 

 
Variable 1: Comunicación organizacional 

Según Andrade (2005) citado por Papic (2019) la comunicación organizacional es: 

“el conjunto de acciones realizadas por la entidad organizativa para la generación y 

mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus integrantes a través del empleo 

de diversos medios de comunicación 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 

Según Salanova el al. (2004) el Engagement es: “Un estado mental positivo relacionado con 

el trabajo y caracterizado por Vigor, Dedicación y Absorción. Más que un estado específico 

y momentáneo, el Engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo más persistente que 

no está focalizado en un objeto, evento o situación particular.” (p. 115) 
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2.3. Población y muestra. 

 
 

Para el estudio de las variables se tomarán datos del total de la población, dada que existen 

las condiciones materiales y económicas para lograrlo; por lo tanto, el trabajo es censal. 

Según indica Hernández y Mendoza (2018) la población se conforma por todos los 

individuos o los casos que se agrupan por características repetitivas. 

 
Asimismo, puestas las condiciones para indagar las variables en todos loselementos 

de la población, el censo consta de 70 docentes. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) 

señala que un censo es cuando se toman en cuenta a todos los integrantes de una población, 

en este caso la población docente de la I.E. San Luis del Callao, 2019; asimismo, al tratarse 

de censo no corresponde tomar una muestra. 

Tabla 3 

Población 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 recolección de datos, validez y confiabilidad 

 
 

Según Hernández y Mendoza (2018) tiene que darse la construcción de un instrumento, este 

tiene que abarcar por las consideraciones de la variable, sus dimensiones o componentes y 

sus indicadores e ítems. Por otro lado, Rojas (2011) indica que hay procedimientos que en el 

terreno práctico quedan validados y se convierten en técnicas que, en la investigación, 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 cuantificación de las variables, a través del registro numérico de los 

datos, según los objetivos de la investigación; estos instrumentos son parte de las técnicas 

utilizadas de manera práctica. 
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El cuestionario para medir la comunicación organizacional interna fue sometido a 

pruebas de validación 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 estándar 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 psicólogos fundadores de la escuela de la Psicología Positiva, siendo los principales y 

los más representativos Schaufeli, W. y Salanova, M. y, entre otros representantes que 

participaron en la elaboración del test de Engagemente como González– Romá y Bakker. 

 
El primer cuestionario de esta investigación 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 α=0,861, siendo de fuerte confiabilidad (Ver tabla 7), 

en cálculo que en el que se utilizó el programa SPSS 24. Por otro lado, este cuestionario fue 

sometido a juicio de expertos, los cuales lo calificaron de aplicable o válido en cada uno de 

sus ítems. 

 

Tabla 6 

Validez de juicio de expertos del instrumento Comunicación 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 

-1 a 0 No es confiable 

0,01 a 0,49 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 investigación fueron las de Ramos (2016) para la 

Comunicación organizacional, el cual fue adaptado para el contexto, y la UWES (2003) para 

la medición del Engagement, tomando en cuenta que este último cuestionario tiene estándar 

internacional. La toma de las muestras fue individual en algunos casos y grupales en otros, a 

fin de facilitar la participación de los 70 docentes. Con la finalidad de obtener datos 

fidedignos, los cuestionarios fueron anónimos y en todo momento se previó que no tuvieran 

mayor relación o se vieran influenciados por los directivos o autoridades de la institución 

educativa. 

El tiempo utilizado fue de tres días hábiles, el primero de los cuales fue posible comunicar 

a todos los docentes participantes de los cuestionarios y su propósito, en su propio lugar de 

trabajo. Luego, se solicitó participación voluntaria de personal no docente, del área 

administrativa para poder colocar los cuestionarios, siendo los docentes conocedores de este 

personal encargado. Así, los dos días siguientes, pudo recolectarse la información transversal 

como corresponde a esta investigación. 

 
2.6. Método de análisis de datos 

El método utilizado en esta investigación es el hipotético deductivo, puesto que se pretende 

comprobar las hipótesis a través de la deducción. Al respecto, Tapia, Palomino, Lucero y 

Valenzuela (2019) señalan que la hipótesis “es un enunciado que realiza el investigador luego 

de conocer a fondo la teoría sobre el tema que le interesa (marco teórico) y que debe ser 

congruente con la pregunta de investigación.” (p. 32); mientras que Lobo (2018) señala que 

la deducción 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 aquí se 

desprende que la investigación depende del análisis de los datos obtenidos para demostrar la 

valides de las hipótesis planteadas. 

En primer lugar, los datos serán sometidos al análisis descriptivo en lo que también se 

denomina hipótesis descriptiva, donde se mostrará la tabla general de resultados y sus 

gráficos correspondientes. En segundo lugar, se tiene el análisis por partes de la muestra, a 

través de la estadística inferencial, el cual es decisivo en la investigación puesto que 

permitirá hacer conclusiones a partir de los datos y demostrar deductivamente las hipótesis. 

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

Respecto al aspecto ético de la investigación, 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 investigación cuantitativa cuyos métodos y 

procedimientos, así como, la estructura, fue también proporcionada por la UCV, la cual 

propuso también los formatos idóneos, que han permitido viabilizar la investigación, y así 

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, así como, el respeto a los autores 

mencionados, cuyas citas han sido referenciadas debidamente de acuerdo al estilo APA, 

dando los enlaces electrónicos que correspondan, así como, editorial, numero de página, o 

los datos que sean necesarios, de libros, tesis, artículos científicos u otras clases de 

publicaciones; así 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, así también, en qué medida fueron modificados al 

contexto, cómo y quienes lo validaron y la prueba de confiabilidad por medio del α de 

Crombach, para ver si era confiable, cuestión que logró establecerse sin dificultad. 
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III. Resultados 

 
 

3.1. Resultados descriptivos 

Para ir presentando el análisis de los datos en un primer nivel, se presentarán los datos 

descriptivos o hipótesis descriptivas que en base a comparaciones porcentuales irán 

mostrando un primer comportamiento de las variables. 

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

comunicación organizacional y sus dimensiones según la tabla 8 mostrada a continuación. 

Tabla 8 

Niveles de la variable comunicación organizacional y dimensiones 
 

 
Niveles 

Comunicación 

organizacional 

Comunicación 

ascendente 

Comunicación 

descendente 

Comunicación 

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 42.9 

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 

 

 

 

Figura 2. Niveles de percepción de la variable Comunicación organizacional y dimensiones 
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Los resultados descriptivos de la variable comunicación organizacional de los docentes del 

Institución 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 análisis del 

mismo encontramos que no hay una buena comunicación interna al interior de la institución 

educativa en cuestión ya que solo un 21,4% lo considera bueno. 

En la dimensión comunicación ascendente el 21,4% lo considera malo, el 50,0% los 

considera regular y el 28,6% es considerado como bueno; en la dimensión comunicación 

descendente el 28,6% lo considera malo, el 42,9% los considera regular y el 28,6% es 

considerado como bueno; en la dimensión comunicación 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 

comunicación interna apropiada en la institución 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 comunicación organizacional, 

tanto a nivel general como en sus dimensiones. En la figura 2, se muestra gráficamente los 

datos de la tabla 9. 

En el otro aspecto, variable Engagement, se muestra en la tabla 10 los resultados 

obtenidos de la aplicación del cuestionario internacional UWES. Los resultados descriptivos 

de la variable Engagement de los docentes del Institución 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 calificación sigue siendo en 

no adecuado, por lo que se ve que la percepción 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 dimensión Dedicación, el 28,6% lo considera 

malo, el 50,0% los considera regular y el 21,4% es considerado como bueno; en la dimensión 

Vigor el 28,6% lo considera malo, el 50,0% los considera regular y el 21,4% es considerado 

como bueno; en la dimensión Absorción el 35,7% lo considera malo, el 35,7% los considera 

regular y el 28,6% es considerado como bueno. 

En el análisis descriptivo de estas dimensiones, puede notarse que el nivel malo es el 

predominante, por lo que podría decirse que el nivel de docentes engaged o no existen o no 

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

subsanarse, cuestión que se verá en los siguientes capítulos. 

 
Tabla 9 

Niveles de la variable engagement y dimensiones 
 

Niveles 
Engagement Dedicación Vigor Absorción 

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 gráficamente en la figura 3. 

 

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

 

 

3.2. Resultados inferenciales. 

Se procedió a comprobar las hipótesis estableciéndose hipótesis nulas y la hipótesis alterna 

de las variables y de una dimensión de variable a la otra variable, se utilizó el Rho de 

Spearman puesto que estas eran politómicas y cualitativas de origen. Los resultados se 

muestran en la tabla 10. 
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Tabla 10 

Sistema de hipótesis de la investigación 
 

Hipótesis Variables*Correlación 
Rho- 

Spearman 

Significatividad- 

Bilateral 
N Nivel 

Hipótesis 

general 

Comunicación 

organizacional*engagement 
,645**

 ,000 70 Fuerte 

Hipótesis 

específica-1 

Comunicación 

ascendente* engagement 
,674**

 ,000 70 Fuerte 

 

Hipótesis 

específica-2 

Comunicación 

descendente* 

engagement 

 
,534**

 

 
,000 

 
70 

 
Moderado 

Hipótesis 

específica-3 

Comunicación 

horizontal* engagement 
,522** ,000 70 Moderado 

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

 

 

 
Hipótesis general: La Comunicación organizacional se relaciona con el Engagement en la 

institución educativa San Luis del Callao, 2019. 

Para la comprobación de la Hipótesis general, se planteó la siguiente hipótesis estadística: 

 
Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, no existe relación significativa entre la Comunicación 

organizacional y el Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 

2019. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la Comunicación 

organizacional y el Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 

2019. 

 
Interpretación: Según los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, el 

grado de correlación, Rho de Spearman es de r=0,645 entre la Comunicación organizacional 

y el Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva 

y de nivel fuerte. Así también, la significancia resultante es un p-valor=0,000, que esmenor 

al 0,05 de referencia, por lo que indica que hay relación significativa entre las variables y la 

hipótesis debe ser aceptada. 
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Decisión: Según el análisis inferencial, siendo p-valor<0,05, se decide rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna que corresponde a la hipótesis general, 

concluyendo que existe relación estrecha o significativa entre las variables Comunicación 

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

 
Hipótesis específica 1: La comunicación ascendente se relaciona estrechamente con la 

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

 
Para la comprobación de la Hipótesis específica 1, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, no existe relación significativa entre la comunicación 

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

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la comunicación 

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

 
Interpretación: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un grado 

de correlación un Rho de Spearman r=0,674 entre comunicación ascendente y engagement 

en la institución educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de nivel fuerte. 

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

 
Decisión: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna que responde a la hipótesis específica 1, por lo que se concluye que sí existe relación 

estrecha entre la dimensión de la variable comunicación organizacional, Comunicación 

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

 
Hipótesis específica 2: La comunicación descendente se relaciona estrechamente con el 

Engagement la institución educativa San Luis del Callao, 2019. 

Para la comprobación de la Hipótesis específica 2, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la comunicación 

descendente y el Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 

2019. 
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Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la comunicación 

descendente y el Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 

2019. 

Interpretación: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un grado 

de correlación Rho de Spearman r=0,534 entre comunicación descendente y engagement en 

la institución educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de nivel moderado. 

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

 
Decisión: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna que responde a la hipótesis específica 2, por lo que se concluye que sí existe relación 

estrecha entre la dimensión de la variable comunicación organizacional, Comunicación 

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

 
Hipótesis específica 3: La comunicación horizontal se relaciona estrechamente con el 

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

 
Para la comprobación de la Hipótesis específica 3, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la comunicación 

horizontal y el engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 2019. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la comunicación 

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

 
Interpretación: Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, dan un 

grado de correlación Rho de Spearman r=0,522 entre comunicación horizontal y el 

Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 2019, siendo esta positiva y de 

nivel moderado. Así también, el p-valor=0,000, menor al 0,05, indica que la hipótesis debe 

ser aceptada. 

Decisión: Dado que p-valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna que responde a la hipótesis específica 3, por lo que se concluye que sí existe 

relación estrecha entre la dimensión de la variable comunicación organizacional, 

Comunicación Horizontal y Engagement en la institución educativa San Luis del Callao, 

2019. 
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En ese sentido, resulta importante el estudio de esta correlación, es decir hasta qué 

punto una influye sobre la otra y viceversa. En el caso de la variable Comunicación 

organizacional de los docentes, se obtuvo de manera general, que en un menor porcentaje se 

considera bueno 21,4%; en la comunicación ascendente, entre el 50,0% y el 28,6%, lo 

considera entre regular y bueno, sin poder diferenciar el término regular; en comunicación 

descendente, ocurre un tanto parecido; mientras que, en la comunicación horizontal, se repite 

lo de la dimensión anterior. En el caso de la variable Engagement, se tiene el resultado es 

más bien negativo, al notarse un 35,7% malo y un 35,7% regular. Respecto a las dimensiones, 

la Dedicación, consideramos una inclinación 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 más el 

50,0% regular; y en la dimensión Absorción, va también para el lado negativo (35,7% malo 

y 35,7% regular). Respecto al análisis inferencial, todas las hipótesis fueron verdaderas 

habiendo sido sometidas al Rho de Spearman, teniendo como resultado, Comunicación

 organizacional y Engagement 0,645; Comunicación ascendente y 

Engagement en 0,674; Comunicación descendente y Engagement 0,534, y Comunicación 

horizontal y Engagement, en un 0,522, para la institución educativa San Luis, Callao, 2019. 

Respecto a estos datos, tenemos los resultados de Vera (2018) que trabajó la correlación 

entre la comunicación organizacional y la gestión administrativa. En este caso, de acuerdo al 

estudio realizado, se analiza la variable comunicación organizacional. Vera (2018) usó 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 está en 

IV. Discusión 

La comunicación 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 más horizontal en el cual la 

comunicación interna era más lejos de dar órdenes para pasar a ser más coordinada y 

proactiva. Así también, tenemos que, en ese aspecto de la comunicación organizacional 

interna, surge un factor que al parecer no tiene mayor influencia en ella, relacionada a los 

docentes considerados los más 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 pedagógico son las piezas clave para cohesionar las empresas, en este caso 

las instituciones educativas privadas, a través de la comunicación interna. 
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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 pública versus escuela privada, también los espacios de 

correlación; se tiene que considerar que estos niveles son significativos, por lo que los 

métodos utilizados son válidos. 

Otro son los datos de Calla (2019) que al realizar su estudio sobre el engagement 

respecto al desempeño laboral obtiene, usando métodos descriptivos, que el 69,2% de los 

trabajadores muestran mucho vigor en el trabajo, sobre todo en las mañanas; en el resumen 

de la dimensión Dedicación se sitúan en 70,8 de dedicación y creatividad; además, en la 

dimensión Absorción se tienen un 65,4% que trabajan con mucha absorción e identidad para 

con su trabajo. En ese sentido, estos trabajadores no docentes tienen una percepción positiva 

muy distinta a la de los docentes. Representan en si realidades distintas. Otros resultados son 

los de Quispe (2018) cuyo constructo estadístico difiere de esta investigación puesto que la 

comunicación organizacional interna está asociada al marketing empresarial, sin embargo, 

la Comunicación organizacional interna se acerca a un término medio similar al regular de 

esta investigación. 

Los términos comunicación 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 investigación, la cual explora esta correlación. Esto son 

términos básicamente aplicados a las empresas lucrativas asociadas al marketing, a la gestión 

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 razón de existir deben de brindar el mejor servicio educativo, que satisfaga 

al padre de familia que busca alternativas frente al servicio educativo público. 

Los métodos utilizados en las tesis propuestas han sido adaptadas y realizadas para 

empresas no educativas, por lo cual las comparaciones son próximas más no se acercan en su 

totalidad. La más próxima en método y resultados es la de Vera (2018) justamente porque se 

desarrolla en el ámbito educativo, curiosamente en una escuela educativa pública. Se debe 

considerar que la correlación es con la gestión administrativa, es decir, con la gestión del 

director, de la cual la comunicación organizacional prácticamente depende en un 100%, por 

lo que los datos resultan altos. La naturaleza de la relación con el engaged es al parecer un 
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poco más difusa, menos predecible, pero real debido a los datos encontrados, y es por ese 

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

 
 

Primera: Se puede concluir que hay correlación significativa y fuerte entre las variables 

Comunicación organizacional y el Engagement, en la percepción de los docentes 

de la institución 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 correlación significativa y fuerte entre la dimensión 

Comunicación ascendente y Engagement. 

 
Tercera: Se puede concluir en base al indicador rho de Spearman = 0,534 y un p-valor<0,05, 

que hay correlación significativa y moderada entre la dimensión Comunicación 

descendente y Engagement. 

 
Cuarta: Se puede concluir en base al indicador rho de Spearman = 0,522 y un p-valor<0,05, 

que hay correlación significativa y moderada entre la dimensión Comunicación 

horizontal y Engagement. 
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VI. Recomendaciones 

 
 

Primera: Se recomienda, en general, que al haber correlación y reciprocidad entre las 

variables Comunicación Organizacional y Engagement, se consideren en los 

proyectos y programas de gestión institucional, considerando siempre la 

comunicación como el elemento principal para el desarrollo de toda institución. 

 
Segunda: Se recomienda, mejorar la comunicación ascendente, puesto que esta tiene 

correlación y reciprocidad con el Engagement. Esta comunicación debe de algún 

modo ser permitida puesto que no es común en las organizaciones educativas por 

factores de jerarquía, se debe considerar que al permitirse y mejorarse esta alienta 

el engagement en los docentes. 

 

 

Tercera: Se recomienda que, al haber correlación y reciprocidad entre la Comunicación 

descendente, una de las formas de comunicación 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, dedicación y absorción a la 

labor educativa. 

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

Esta comunicación fortalece el trabajo en equipo y el colaborativo, en las 

diferentes actividades institucionales y pedagógicas y es uno de los factores del 

desarrollo del Engagement. Así también, podría de algún modo trabajarse entre 

grupos de diferentes jerarquías al interior de la institución, dada su importancia. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

 
Comunicación organizacional y Engagement en la institución educativa San Luis, Callao 2019 

 

 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General 
 

¿Qué relación existe entre la 

Comunicación organizacional y el 

Engagement en la institución 
educativa San Luis, Callao 2019? 

 

Problemas Específicos 

 

a) ¿Qué relación existe entre la 
comunicación ascendente y el 

Engagement en la institución 

educativa San Luis, Callao 

2019? 

 

b) ¿Qué relación existe entre la 

comunicación descendente y el 

Engagement en la institución 

educativa San Luis, Callao 
2019? 

 
c) ¿Qué relación existe entre la 

comunicación horizontal y el 

Engagement en la institución 

educativa San Luis, Callao 

2019? 

Objetivo General 
 

Determinar si existe relación entre 

la Comunicación organizacionaly 

el Engagement en la institución 
educativa San Luis, Callao 2019 

 

Objetivos Específicos 

 
a.Determinar si existe relación 

entre la comunicación 

ascendente y el Engagement en 

la institución educativa San 
Luis, Callao 2019. 

 

b.Determinar si existe relación 

entre la comunicación 

descendente y el Engagement 

en la institución educativa San 
Luis, Callao 2019. 

 
 

a. Determinar si existe relación 

entre la comunicación 
horizontal y el Engagement en 

la institución educativa San 

Luis, Callao 2019. 

Hipótesis General 
 

Existe relación significativa entre 

la Comunicación organizacionaly 

el Engagement en la institución 
educativa San Luis, Callao 2019. 

 

Hipótesis Específicas 

 
a. Existe relación significativa 

entre la comunicación 

ascendente y el Engagement en 

la institución educativa San 
Luis, Callao 2019. 

 

b. Existe relación significativa 

entre la comunicación 

descendente y elEngagement 
en la institución educativa 

San Luis, Callao 2019. 

 

c. Existe relación significativa 

entre la comunicación 
horizontal y el Engagement en 

la institución educativa San 

Luis, Callao 2019. 

 

Variable 1: Comunicación 
organizacional 

 

Dimensiones: 

• Comunicación ascendente 

• Comunicación descendente 

• Comunicación horizontal 

 

 
Variable 2: 

Engagement 

 

Dimensiones: 

• Vigor 

• Dedicación 

• Absorción. 

 

Tipo de investigación: 

Básica 

Nivel de investigación: 

Descriptiva y 

correlacional 

 

Método de investigación: 

Hipotético-deductivo 

Diseño: No experimental 

Momento: Transversal 

Población: 

Conformada por 70 docentes. 

 

Tipo: Censal. 

 
Técnica de recolección de datos: 

Encuesta. 

 
Instrumentos: 

• Cuestionario de Comunicación 
organizacional, Ramos (2017) 

• Test internacional UWES para 

medición del Engagement. 
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Anexo 2 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de la variable Comunicación Organizacional 
 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Escala/índice Niveles/rangos 

  Mensajes   

 

 
Ordinal 

Politómica 

 

 

1: Nunca 

2: casi nunca 

3: a veces 

4: casi 

siempre   

5: siempre 

 

Comunicación 

ascendente 

de   

empleados 

a 

 

01 - 

08 

   Adecuada 

(93-125) 

 
Aceptable 

(59 – 92) 

 

Inadecuada 

(25 – 58) 

superiores 

 

Comunicación 

organizacional 

 

 

Comunicación 

descendente 

 

Mensajes 

de 

superiores 

 

 
09- 

16 

  a  

  empleados  

  Mensajes en   

el mismo  Comunicación 17 -   

horizontal nivel 25 

 jerárquico  

 
Tabla 2 

Matriz de operacionalización de la variable Engagement 
 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Escala/índice Niveles/rangos 

  
Vigor 

Energía, 

entusiasmo, 

persistencia 

1, 4, 8, 

12, 15, 

17 

Ordinal 

Politómica 

 
0: nunca 

1: casi nunca 

2: algunas veces 

3: regularmente 

4:bastantes 

veces 

5: casi siempre 

6: siempre 

 

  Muy alto (95- 

 

100%) 

 

Alto (75-95) 

 

Promedio (25-75) 

 

Bajo (5-25) 

 

Muy bajo (0-5%) 

 

E
n

g
ag

em
en

t 

 

 
Dedicación 

 

Significado 

del trabajo, 

entusiasmo, 

orgullo 

 

2, 5, 7, 

10, 13 

   

Inmersión, 

impulso 

3, 6, 9, 

11, 14, 

16 

 Absorción  
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Anexo 3 

 

Tabla 4 

Ficha técnica del instrumento para medir la Comunicación Organizacional 
 

Nombre del instrumento : Cuestionario de Comunicación Organizacional 

Autor : Magaly Geovana Ramos Casas (2017) 

Adaptado por : Jayson García Chávez (2019) 

Lugar : I.E. San Luís del Callao, 2019 

Fecha de aplicación : 27 de noviembre 2019 

Administrado a : Docentes 

Tiempo : Entre 15 y 20 minutos 

Observaciones : Ninguna 

 

 

 

Tabla 5 

Ficha técnica del instrumento para medir el Engagement 
 

Nombre del instrumento : Test de UWES (Utrecht Work Engagement Scale) 

Autor : Schaufeli, W. y Salanova, M. (2002, 2004, 2009) 

Adaptado por : Jason García Chávez (2019) 

Lugar : I.E. San Luís del Callao, 2019 

Fecha de aplicación : 27 de noviembre 2019 

Administrado a : Docentes 

Tiempo : Entre 25 y 30 minutos 

Observaciones : Ninguna 
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Anexo 4 Instrumento de medición de Comunicación organizacional 

 

 
CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

 

 
Autor: Ramos Casas (2016) 

Adaptación: García. (2019) 

ESCALA VALORATIVA 

1= NUNCA 

2= CASI NUNCA 

3= A VECES 

4= CASI SIEMPRE 

5= SIEMPRE 

 
ÍTEM 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Comunicación ascendente  

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

     

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

     

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

4.La directora de la institución educativa me brinda confianza para 
hablar sobre problemas de carácter personal. 

     

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

     

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

     

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

     

8.Empleo una comunicación asertiva al dirigirme a alguna 
autoridad de la institución educativa. 

     

Dimensión 2: Comunicación descendente  

9.La información que recibo de los directivos de la institución 
educativa es útil e importante para mi desarrollo profesional. 

     

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

     

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

     

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

     

14. Los directivos de la institución educativa comunican y 
transmiten claramente la misión, objetivos y metas institucionales. 

     

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

     

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

     

Dimensión 3: Comunicación Horizontal  

17. Mantengo una comunicación clara y fluida con mis 
compañeros de trabajo 

     

18. La comunicación entre compañeros de trabajo nos permite 
una buena organización de las actividades institucionales. 

     

19 La comunicación entre compañeros de trabajo nos permite 
enriquecer nuestra práctica 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 
compañeros de trabajo. 

     

22. Manejo la asertividad para dar a conocer los errores de algún 
compañero. 

     

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

     

24. La comunicación entre docentes permite una mejor ejecución 
de actividades de la institución educativa. 

     

25. La comunicación entre docentes permite distribuir las 
responsabilidades con equidad. 
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Anexo 4: Instrumento de medición de Engagement 

 

 

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT 
 

 

 

Extraída de: UWES (2003) Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo 

Adaptación: García. (2019) 

 

 
ESCALA VALORATIVA 

 
Nunca 

0 

Casi 

nunca 

1 

Algunas 

veces 

2 

regularmente 

3 

Bastantes 

veces 

4 

Casi 

siempre 

5 

Siempre 

6 

Ninguna 

vez 

Pocas 

veces al 

año 

Una vez 

al mes o 

menos 

Pocas veces 

al mes 

Una vez 

por semana 

Pocas 

veces por 

semana 

Todos los 

días 

 

 

 
 

ÍTEM 0 1 2 3 4 5 6 

VIGOR  

 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía 

       

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo        

3. Cuando me levanto por las mañanas tengo 

ganas de ir a trabajar 

       

4. Puedo continuar trabajando durante largos 

períodos de tiempo 

       

5. Soy muy persistente en mi trabajo        

6. Incluso cuando las cosas no van bien, 

continuo trabajando. 
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DEDICACIÓN  

7. Mi trabajo está lleno de significado y 

propósito 

       

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo        

9. Mi trabajo me inspira        

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago        

11. Mi trabajo es retador        

ABSORCIÓN  

12.El tiempo vuela cuando estoy trabajando        

13. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que 

pasa alrededor de mí 

       

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 difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo        
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Anexo 5: Certificados de validación del instrumento Engagement y Comunicación Organizacional. 
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Anexo 6: Pantallazo de datos prueba piloto y fiabilidad en SPSS 24 del instrumento 

Comunicación Organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 
 

N de elementos 

,861 25 



54 
 

Anexo 7: Base de datos de los cuestionarios aplicados. 

Base de datos de la variable comunicación organizacional 
 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

Comunicación ascendente Comunicación descendente Comunicación horizontal 

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 

4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 1 1 2 5 2 

3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 4 1 1 3 3 1 1 1 

1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 1 3 2 1 1 1 4 1 2 

3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 1 4 2 1 1 2 1 3 3 

2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 4 2 1 2 2 2 2 3 2 

2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 1 3 2 1 2 3 3 3 2 

1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3 1 2 

4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 5 4 2 3 3 2 3 1 2 

4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3 5 1 3 

3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 2 2 5 3 3 

4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5 1 3 

1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 2 3 3 

4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5 3 3 

1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 

5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3 4 2 4 

3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1 4 4 

5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3 2 4 

2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5 1 5 5 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5 5 4 5 5 4 5 

4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5 4 3 

4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 4 4 4 4 4 5 5 1 3 

1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 3 5 5 4 4 

5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 4 4 4 5 3 5 1 2 4 

3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 5 5 5 5 1 4 5 4 

2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 1 5 3 2 5 

5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 2 5 2 3 4 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 5 5 5 5 3 1 3 3 5 

4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 

4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 2 2 2 5 5 

1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 2 2 2 1 3 5 3 4 2 

4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 2 2 1 2 4 5 2 5 2 

3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 2 2 2 1 1 5 1 2 3 

3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 2 1 1 2 3 4 2 1 
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2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 2 2 1 2 4 3 1 4 2 

2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 3 3 2 1 4 5 2 4 2 

1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 3 3 3 2 5 2 1 2 2 

4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 3 3 2 3 1 4 5 2 2 

4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 3 2 3 1 2 5 1 3 

3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 4 5 1 3 3 

1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 1 4 

1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 4 4 4 5 3 2 3 1 3 

4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 4 4 4 4 3 5 3 4 3 

1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 5 4 3 5 4 

5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 4 4 4 5 1 4 2 5 4 

3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 5 5 5 2 1 5 5 4 

2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 5 4 5 3 5 

5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 5 3 2 5 4 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 2 3 5 3 5 

2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 1 4 5 5 5 

5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 4 1 2 1 4 

2 2 5 1 5 4 1 4 3 1 1 1 2 1 2 1 3 4 3 3 3 5 3 3 3 

4 5 3 2 4 2 1 1 1 1 4 1 1 4 3 4 4 1 4 2 1 3 2 5 1 

5 3 3 2 3 1 3 4 4 5 5 5 5 3 5 3 4 5 3 1 3 1 5 2 4 

5 4 4 2 3 1 1 4 3 2 2 3 5 5 4 4 2 4 2 3 4 5 5 4 3 

4 4 1 2 5 3 2 3 2 2 1 3 5 1 1 3 5 4 1 1 4 5 1 2 2 

5 4 2 3 3 3 2 2 4 2 1 3 2 2 4 5 1 2 2 2 4 5 3 1 4 

3 3 3 4 3 2 4 5 5 5 2 5 3 5 4 3 1 5 2 1 2 1 3 4 5 

1 3 3 2 1 4 2 5 5 2 5 2 5 1 1 1 4 3 5 5 3 3 4 2 5 

4 4 1 3 2 2 4 4 2 3 3 3 3 5 4 5 5 1 1 1 4 2 3 1 2 

5 1 3 5 4 5 1 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 3 1 1 2 3 3 4 

5 1 5 1 5 1 3 3 1 2 3 5 4 1 3 2 1 4 3 4 4 5 1 3 1 

2 3 3 3 4 4 1 3 5 2 1 2 4 1 2 3 3 4 1 1 2 4 1 1 5 

4 3 3 5 2 1 2 5 3 5 5 4 4 1 1 4 2 3 2 2 4 3 4 2 3 

1 1 2 5 4 2 4 3 3 3 4 2 2 2 2 2 5 5 1 5 4 3 4 3 3 

2 1 4 5 2 3 5 2 5 5 3 3 2 2 3 5 2 4 3 4 3 2 5 3 5 

2 2 4 3 5 2 5 1 3 2 1 1 4 5 5 5 4 3 3 4 2 4 4 2 3 

1 2 2 2 4 2 1 1 3 1 4 1 5 1 4 4 4 2 4 1 1 1 2 5 3 

1 3 4 1 4 2 3 3 5 1 3 5 4 1 2 2 3 3 5 2 4 3 3 4 5 

2 4 4 5 2 1 5 2 5 1 2 3 2 4 1 5 5 2 5 2 5 1 1 2 5 
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Base de datos de la variable Engagement 
 

 

 
 

Engagement 

VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 

1 3 2 2 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 

1 4 3 1 4 4 2 5 1 3 4 2 5 2 1 3 2 

2 1 4 1 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 5 4 

2 2 3 2 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 2 1 

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

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

3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 3 1 5 3 2 2 

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

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

1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 1 1 5 3 5 3 

2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 3 3 

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

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

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

3 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3 3 3 5 4 4 4 

1 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 1 4 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 4 

2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 2 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 

2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 3 3 

5 3 4 2 4 4 4 2 5 2 3 5 1 4 3 1 2 

3 4 3 5 2 3 3 2 5 4 3 2 1 5 5 2 4 

1 1 2 5 2 4 3 1 2 5 1 5 5 2 2 2 2 

2 4 2 3 3 1 1 3 3 4 2 5 2 2 1 3 3 

3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 

1 1 2 2 4 4 2 5 1 3 4 2 5 2 1 3 2 

3 3 2 2 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 5 4 

3 1 1 1 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 2 1 

5 2 2 2 5 1 3 5 5 1 2 5 2 3 5 5 4 

4 4 4 2 2 5 3 4 3 4 3 1 4 4 4 1 5 

2 1 4 4 2 4 2 5 2 2 5 1 4 2 2 2 2 

1 5 5 3 2 4 2 1 3 2 5 4 3 3 4 5 1 

1 1 2 5 1 5 2 2 5 5 5 4 5 2 4 3 1 

1 2 4 3 4 5 1 5 1 5 1 5 4 3 4 4 4 
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2 5 5 1 3 5 1 1 1 5 5 5 4 5 1 1 4 

5 3 4 3 4 2 5 2 3 2 1 1 3 2 2 4 1 

3 1 1 1 2 1 3 3 4 4 5 4 2 2 3 1 4 

3 3 3 3 2 4 2 4 2 5 3 2 2 1 1 2 3 

2 4 2 5 3 4 5 4 2 4 1 1 1 2 1 3 4 

2 3 2 5 4 1 1 5 2 1 5 2 2 2 2 4 2 

3 5 5 1 1 4 4 4 5 4 1 1 5 3 3 3 4 

3 3 4 4 3 1 4 5 3 5 4 2 3 4 5 5 2 

2 5 2 4 3 3 2 3 4 2 3 5 5 3 5 2 1 

3 4 1 5 5 1 5 5 1 4 1 4 4 4 1 1 4 

1 3 2 4 3 3 4 3 1 5 5 2 5 5 5 4 1 

2 4 1 5 5 5 4 3 3 1 4 4 3 3 5 5 2 

1 1 1 3 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 1 3 2 

5 3 5 2 4 3 5 1 2 1 4 5 5 3 1 2 4 

5 2 1 3 3 4 2 1 3 2 4 2 3 3 3 2 3 

4 4 4 3 1 1 5 5 1 1 4 5 3 4 1 4 1 

5 5 2 2 3 1 4 4 3 1 3 3 3 5 3 2 1 

1 4 4 1 5 3 2 5 4 5 5 5 5 2 4 3 3 

3 4 3 5 4 3 1 1 3 1 5 5 4 2 3 4 1 

2 5 3 2 1 3 2 2 3 4 4 2 4 2 3 5 3 

5 5 1 1 4 2 4 3 1 4 2 5 3 5 5 5 4 

2 3 5 2 2 1 4 3 5 2 2 2 1 2 1 5 3 

2 3 1 5 4 4 2 2 5 1 1 2 5 3 5 5 3 

3 2 4 5 2 2 5 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 

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

2 1 5 4 4 2 1 4 1 1 5 4 1 5 5 4 5 

5 4 1 5 3 4 2 5 4 4 5 2 1 5 3 4 1 

4 2 1 4 1 4 1 3 5 5 5 4 2 4 1 3 5 

5 3 4 4 5 5 2 4 3 4 5 5 4 3 3 1 2 

1 3 4 1 3 5 3 5 4 3 3 1 2 4 4 1 2 

1 2 4 2 1 4 2 3 1 2 3 3 5 3 3 4 4 

5 5 3 2 5 4 5 5 5 2 4 2 5 4 5 3 5 

1 1 4 2 1 3 2 1 5 5 3 4 3 2 3 2 4 

5 5 1 4 4 1 2 2 3 2 2 3 4 4 1 1 2 

3 2 4 4 1 2 3 4 1 2 1 1 4 5 3 3 5 

2 1 1 3 5 5 3 1 5 3 4 2 5 5 1 3 5 
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Anexo 8: Constancia de aplicación del instrumento 
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