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INTRODUCCION

La presente investigacion se estructura en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Se desarrolla el planteamiento de problema, el area de investigacion, zona
geografica, descripcion de la problematica, formulacion de problema, justificacion, objetivos
y limitaciones de la investigacion.

Capitulo II: Se desarrolla el marco teodrico del estudio, antecedentes, marco teorico y
el marco conceptual del estudio.

Capitulo III: En esta seccion se plantean las hipdtesis del estudio y también se
encuentra la operacionalizacion de variables.

Capitulo IV: Este apartado comprende la metodologia del estudio, se integra por el
tipo, diseno, nivel y enfoque de estudio, ademds se precisa la técnica de tratamiento de
informacion, la poblacion y la muestra, instrumentos de evaluacion, pruebas de validacion y
confiabilidad de herramientas.

Capitulo V: Se presenta los resultados de la investigacion, en la que se describen los
resultados descriptivos e inferenciales, asimismo la discusion de resultados.

Por ultimo, se incluirdn conclusiones, sugerencias, bibliografia y anexos.



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo y el engagement en los docentes de la Institucion Educativa Promesa,
Cusco, durante el afio 2024. Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basica,
nivel descriptivo-correlacional y disefio no experimental. La poblacion y muestra
estuvieron conformadas por 25 docentes, empledndose un muestreo censal. Para la
recoleccion de datos se aplicaron encuestas estructuradas, cuyos resultados fueron
organizados en Microsoft Excel y analizados mediante el software SPSS para la
elaboracion de tablas, graficos y la comprobacion de hipotesis.

Los resultados evidenciaron una relacion positiva entre los estilos de liderazgo y el
engagement docente. Ambas variables se ubicaron en un nivel medio, lo que sugiere que la
percepcion de estilos de liderazgo més efectivos se asocia con un mayor compromiso
laboral de los docentes. Asimismo, la prueba Rho de Spearman arrojé un coeficiente de
correlacion de 0.756 y un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05), confirmando
una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa entre las variables. En
consecuencia, se concluye que la percepcion de estilos de liderazgo efectivos favorece el
fortalecimiento del engagement docente, aspecto fundamental para mejorar el desempeiio

profesional y contribuir a la calidad educativa de la institucion.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Engagement, Vigor, Dedicacion, Absorcion.



ABSTRAC

The primary objective of this research was to determine the relationship between
leadership styles and engagement among teachers at the Promesa Educational Institution in
Cusco, 2024. This basic research employed a quantitative approach and a descriptive-
correlational level, utilizing a non-experimental design. The population and sample
consisted of all teachers at the Promesa Educational Institution in Cusco, with a census
sample of 25 teachers. A properly structured survey was administered to the teachers. Data
was collected using Excel software for the database, and subsequently processed using
SPSS software, resulting in tables, graphs, and the corresponding hypothesis tests.

In conclusion, the results of the Leadership Styles and Engagement survey revealed
a favorable relationship between leadership styles and engagement among teachers at the
Promesa Educational Institution in Cusco in 2024. These relationships are classified as
moderate, indicating a positive correlation and suggesting an improvement in teacher
commitment and performance. The Spearman's Rho test showed a significant correlation
coefficient of 0.756 with a two-tailed significance of 0.000. This indicates a strong positive
correlation between the variables, leading to the conclusion that teachers who perceive
effective leadership styles exhibit a higher level of engagement, which is crucial for the

educational development and quality of teaching at the institution.

Keywords: leadership styles, engagement, vigor, dedication, absorption.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Ambito de estudio: Localizacién politica y geografica
El estudio fue desarrollado en la Institucion Educativa Promesa de localizacion
politica en el distrito San Jeronimo, provincia y departamento de Cusco y de ubicacion
geografica en calle Presbitero Andrés Garcia 1-A-3.

Figura 1 Ubicacion geografica

Ubicacion geogrdfica

Nota: Gobierno Regional (2024).

1.2.  Descripcion de la realidad problematica

En el contexto internacional, el recurso humano es reconocido como uno de los
pilares fundamentales para el desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones, incluidas
las instituciones educativas. Organismos internacionales como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) destacan que el bienestar, la motivacion y el
compromiso del personal influyen directamente en la calidad de los servicios educativos y

en el logro de los objetivos institucionales. En este marco, los directivos y lideres



organizacionales buscan implementar estrategias orientadas a fortalecer el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso de sus colaboradores, con la
finalidad de optimizar el desempefio y alcanzar el éxito institucional (Lizcano, 2020).

La UNESCO (2017), desde la perspectiva educativa sostiene que la calidad de la
educacion depende en gran medida del desempeno y compromiso del docente, lo cual
exige estilos de liderazgo efectivos que promuevan ambientes laborales favorables. Sin
embargo, a nivel internacional, se observa como problema recurrente la debilidad en los
estilos de liderazgo educativo, lo que genera bajos niveles de compromiso laboral
(engagement) en los docentes, afectando negativamente los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

Entre las principales causas de esta problematica se identifican: estilos de liderazgo
tradicionales, escasa formacion directiva, deficiente gestion del talento humano y limitada
atencion a los factores psicosociales del docente. Como consecuencia, se evidencian bajos
niveles de motivacion, desinterés institucional, desgaste emocional y disminucion del
desempetio docente.

En este sentido, Ganga y otros (2018) establecen que la formacion educativa es un
aspecto de notable relevancia en las sociedades, ya que representa a su vez niveles de
desarrollo, desarrollo econdmico y social.

En la actualidad América Latina, prevalece un interés significativo en optimizar la
disposicion educacional como también el desempefio de sus involucrados (Condor &
Remache, 2019). Sin embargo, este interés contrasta con las persistentes dificultades
relacionadas con el liderazgo institucional y el compromiso docente, lo que constituye un
problema estructural en los sistemas educativos de la region.

Por tal motivo, surge la importancia de efectuar investigaciones desde la dptica de

los docentes, algunos autores sostienen que el compromiso y las percepciones del capital



humano, particularmente de educadores, intervienen en el proceso de aprendizaje del
estudiantado; evidenciandose estos en las investigaciones de Webster & Richard (2002)
quienes demostraron la existencia de una dependencia entre desempeio o rendimiento
académico del estudiantado y el grado de eficacia del maestro. Entonces, diagnosticar
aspectos perceptivos del comportamiento organizacional de los docentes y lograr gestionar
el capital humano en establecimientos educativos permitird tener conocimiento de las
fortalezas y debilidades, informacion que permitira la adecuada toma de decisiones
generandose estrategias que garanticen el adecuado desarrollo de los docentes.

“El engagement es considerado un constructo que permite examinar el estado
mental donde se desenvuelve un sujeto, esto en el contexto de la organizacion” Rahbi
(2017). Por este motivo, durante los tltimos afios se ha prestado la importancia debida al
abordaje cientifico de las capacidades académicas y psicologicas de poblaciones en un
contexto laboral, siendo en este caso el de los docentes, en el que también se ha
demostrado que la falta de motivacion como el escaso control de las sensaciones relaciona
a diversos motivos y causas ambientales, tales como el direccionamiento por parte de un
lider (Thu, Dinh, & Xuan, 2019). Siendo de este modo, el engagement en un contexto
educativo, puede evidenciarse como un concepto de compromiso por parte del educador,
con el nivel de desempefio frente al estudiantado que oftrece, todo esto es percibido por el
propio estudiante, el cual requiere la participacion de los maestros para desenvolver
estrategias de instruccion, que se acomoden a sus capacidades y condiciones. Por esta
razon, “la gestion educativa y el sentido de aprendizaje son concepciones que no podrian
tomarse como independientes, se requiere del imperativo de originar politicas de
transformacion de perfeccionamiento del sector educativo”. Reyes (2017).

Durante los ultimos afios, el liderazgo empezo6 a formar parte del discurso en el

contexto educativo, en vista que de la demanda actual para las instituciones educativas



involucra innovacién requerida para la globalizacion (Gonzales, Gonzales, Rios, & Ledn,
2013). Bajo esta premisa, se considera que en la actualidad es de necesidad social contar
con lideres de vision y capacidad organizativa futura, con motivacion, de competencias y
habilidades, que en muchos casos no se evidencian. Visto asi, Arias y otros (2000),
establecen que el proceso de mejora en la capacidad del direccionamiento y liderazgo,
tiende a garantizar la presencia de docentes preparados capaces de asumir exitosamente las
necesidades de la globalizacion actual, contando con predisposicion para el logro de
objetivos.

A nivel de Nacional, diversos estudios sefialan que la direccion de cada
establecimiento educativo es directamente responsables frente a las autoridades del
Ministerio de Educacion y de la UGEL, esto en referencia a cualquier problematica que se
presente, al margen de efectuar funciones relacionadas al trabajo a nivel administrativo,
paralelamente se desempefian funciones de liderazgo pedagogico, direccionadas a
responder a la gestion o administracion del conocimiento centrado en los aprendizajes,
donde existe una sobrecarga administrativa, limitada formacion de liderazgo y la ausencia
de estrategias para fortalecer el compromiso docente constituyen causas que afectan
negativamente la gestion educativa del pais .motivo por el cual es importante considerar las
habilidades y estilos apropiadas de liderazgo que permitan un adecuado desarrollo de la
comunidad escolar. Espinoza (2022).

Como consecuencia de esta problemadtica nacional, se observan docentes con bajo
nivel de engagement, escasa participacion institucional y limitada identificacion con las

metas educativas, lo que repercute directamente en la calidad del servicio educativo.

A nivel local, se estima que la capacidad de liderazgo en diferentes actores de la
educacion ha concebido la precision de mejora y su potencializacion para fortalecer los

estilos de liderazgos, empleandose en distintas instituciones educativas para que a su vez



esta logre dirigirse hacia necesidades colectivas de los docentes involucrados en su gestion,
estableciéndose en este sentido la probabilidad de contar con docentes que se comprometan
con las metas institucionales. Sin embargo, para Pérez (2021):
La gestion educativa peruana y en la region del Cusco es calificada y
percibida de modo deficiente y que posiblemente en algunas situaciones de
forma regular a nivel social, debido a que los maestros y lideres de las
instituciones educativas muestran una falta de liderazgo pedagogico y
directivo (p. 41.)

La descripcion del presente estudio posee como Unico objeto el indagar de forma
objetiva los estilos del liderazgo ejercidos y la relacion con el engagement (compromiso)
de los educadores, respondiendo en este sentido a las necesidades e interés de obtencion de
conocimiento establecer lineamientos que permitan la mejora continua en el
establecimiento educativo.

En la actualidad la Institucién Educativa Promesa de Cusco, no cuenta con un
diagnostico del comportamiento organizacional de los docentes, lo cual constituye un
problema institucional, ya que impide conocer de manera objetiva la percepcion docente
respecto a los estilos de liderazgo ejercidos por la direccion y el nivel de engagement
durante el desarrollo de las actividades institucionales, dado que la condicion de establecer
conexiones respecto a la capacidad de compromiso se encuentra estrechamente relacionada
con la forma de direccionar al grupo y comprender el comportamiento de estas variables es
de importancia para su adecuada intervencion organizacional

Debido a esto, se crearon las siguientes preguntas:

1.3. Formulacion del problema
a) Problema general

o ;Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en docentes de



la Instituciéon Educativa Promesa, Cusco 2024?
b) Problemas especificos
1.4.  Justificacion de la investigacion
e /Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor en docentes de la
Institucién Educativa Promesa, Cusco 20247
e Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacion en docentes de
la Instituciéon Educativa Promesa, Cusco 2024?
e /Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la concentracidon en docentes
de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024?
1.4.1. Justificacion normativa
Normativamente se justifica ante la necesidad de conocer caracteristicas de esta
poblacion docente, ante los estilos de liderazgo y engagement, esto como parte del
comportamiento organizacional de la gestion educativa. Las normativas y principios
legales respaldan el derecho a una educacion de calidad y la Ley marco de modernizacion
de la gestion del estado peruano, en base a ello, se proporcionan fundamentos para llevar a
cabo la investigacion y de esta forma poder contribuir con la actualizacion y evidencia de
nuevos conocimientos que permitan generar estrategias de intervencion para la gestion
administrativa en potencial humano bajo un contexto escolar.
1.4.2. Justificacion pedagogica
Es fundamentada en el menester de conocer caracteristicas y la posible relacion de
las variables, siendo de esta forma importante conocer el comportamiento de estas
variables para una adecuada intervencion en los docentes, de tal forma en la que se logre
dotar de competencias que mejoren su desempefio actitudinal y procedimental durante el

desarrollo de actividades pedagogicas.



1.4.3. Justificacion social

Se justifica socialmente ante el estudio de las variables en docentes del
establecimiento educativo Promesa de Cusco, ya que a partir de estos se lograra identificar
el tipo de liderazgo predominante en dicho establecimiento educativo, que a su vez
permitira el disefio de estrategias de mejora en beneficio de la poblacion escolar, siendo
esto visualizado por los estudiantes y padres de familia.
1.4.4. Justificacion relevante

La exploracion del comportamiento de los constructos de investigacion en mencion
es relevante, en vista de que no se evidencian investigacion semejante a nivel de Cusco,
siendo ademas un tema de investigacion innovador ya que el estudio del comportamiento
organizacional no es un objeto de investigacion frecuente en estudios educativos, por otro
lado, se evaluara la percepcion de cada uno de los docentes, 1o que permitira una
evaluacion global de cada uno de estos.
1.4.5. Justificacion metodoldgica

Las técnicas de recopilacion de informacion seran aplicadas a un contexto
educativo, lo cual permitira identificar la confiabilidad en una poblacion de docentes,
ademas esta se realizara por medio de herramientas estadisticas que permitan basarla en
criterios cientificos objetivos.
1.5.  Objetivos de la investigacion
a) Obijetivo general

e Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en
docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024
b) Objetivos especificos
e [Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor en docentes de

la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024
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e [Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacién en
docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024
e Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la concentracion en
docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024
1.6. Delimitacion y limitaciones de la investigacion
Las posibles limitaciones a evidenciarse durante el desarrollo de la investigacion se
tornaran en referencia a la escazes de investigaciones semejantes a nivel local, y a la
disponibilidad de los educadores para que se les aplique las técnicas o instrumentos de

recoleccion de datos.
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CAPITULO IT
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Estado de arte de la investigacion
2.1.1. En el &mbito internacional

Lizcano (2020) desarrollo el estudio “Relacion entre engagement y estilos de
liderazgo”, en Colombia, planteo como finalidad analizar el nexo entre engagement y
estilos de liderazgo; el método empleado se baso en un corte transversal, disefio no
experimental, su enfoque era cuantitativo y correlacional, la poblacién estaba formada por
una muestra de 74 trabajadores, a los que se les aplico el instrumento UWES - escala
utrecht de compromiso laboral y CELID sobre estilos de liderazgo. Los resultados sobre
estilos de liderazgo muestran que los empleados perciben el estilo que predomina en su
jefe es el transformacional con promedio 4.26, especificamente un 54% de los
colaboradores sefiala que los jefes presentaron un grado promedio sobre liderazgo
transformacional; un 45% de colaboradores percibieron que los jefes presentaron un grado
promedio sobre liderazgo transaccional; un 85% de trabajadores sefiala que los jefes
presentan un grado promedio sobre liderazgo permisivo (laissez faire). respecto a la
variable engagement un 61% de trabajadores reflejo un grado superior de engagement, un
46% obtuvo un grado superior de vigor, un 46% reflejo una dedicacion de grado superior,
el 55% presento un grado alto de absorcion. Asimismo, los resultados demostraron
correlaciones significativas y positivas entre factores con engagement y el liderazgo
transformacional; también se obtuvo correlacion nada positiva entre engagement y
liderazgo laissez-faire.

Franco y otros (2020) ejecuto el estudio “Engagement en profesionales

colombianos de la salud ;Existen diferencias seglin el tipo de contrato?”” en Colombia,

plantearon como objetivo ejecutar un andlisis sobre disimilitudes del Engagement, de
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acuerdo a los tipos de contrato; se emple6 la metodologia cuantitativa y no-experimental,
el grupo poblacional se conformé por 334 profesionales y emplearon como instrumentos el
UWES - escala utrecht de compromiso laboral - 9 y el cuestionario had hoc. Los resultados
respecto a dimensiones del engagement reflejaron puntuaciones de nivel superior a inferior
que corresponden a dedicacion, vigor y absorcion de modo respectivo. Segun el tipo de
contrato no se hallo disimilitudes significativas estadisticamente en los niveles de
engagement.

Toscano y otros (2020) realizo el estudio “Calidad de vida en el trabajo y
su relacion con el engagement”, en Colombia, cuya finalidad fue examinar el nexo
funcional entre las variables; la metodologia utilizada fue una estrategia asociativa, disefio
predictivo y transversal, la poblacion estuvo integrada por 221 trabajadores de una
Institucion Educativa Superior y como instrumentos se empled el UWES - escala utrecht
de compromiso laboral adaptado por Delgado - Abella y Ospina y el perfil sobre calidad de
vida laboral de autoria de Gomez. Los resultados respecto al engagement indicaron que la
valoracion media superior fue de la dimension dedicacion (5,25), seguida de la dimension
vigor con media 5.12 y por ultimo, la dimension absorcion con una media de 4.94, estas 3
dimensiones obtuvieron valoraciones medias - altas; de manera mas especifica, en la
dimension de vigor, el grupo poblacional masculino tuvo la media 5.12 y el grupo
poblacional femenino tuvo la media 5.29; sobre la dimension dedicacion el grupo
poblacional masculino tuvo la media 5.27 y el grupo poblacional femenino tuvo la media
5.48. Por ultimo, este estudio establecio la existencia de un nexo directo entre engagement
y CVT.

2.1.2. En el &mbito nacional
Cerda (2023) llevo a cabo el estudio “Estilos de liderazgo y engagement en

profesionales de salud de obstetricia en el Hospital Sergio E. Bernales, Lima, 20217, cuya
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finalidad fue establecer nexo entre engagement y estilos de liderazgo; se bas6 en la
metodologia transversal y correlacional, la poblacion se integrd por 48 profesionistas de la
carrera de obstetricia, se aplicé como instrumento las encuestas de CELIS-S y UWES. Los
resultados evidenciaron que un 44.2% obtuvo un grado elevado de compromiso, con
prevalencia de liderazgo transaccional de grado medio con 58,1%. Respecto al estilo de
liderazgo de tipo transformacional, este posee un nexo directo moderado con dimension
vigor y dedicacion del engagement; el estilo de liderazgo laissez-faire no posee vinculo con
la variable engagement, pero obtuvo un nexo débil inverso con dimension dedicacion; en
lo que respecta al estilo de liderazgo transaccional, este no posee nexo con el compromiso.

Ruiz (2021) desarrollo el estudio “Estilo de liderazgo directivo y el engagement
de los docentes de la Institucion Educativa Emblematica San Ramon de Cajamarca”, su
finalidad fue determinar el nexo entre las variables de estudio; como metodologia se
empleo el disefo correlacional, el grupo poblacional se compuso por 44 docentes y se
empled como instrumento dos cuestionarios. Resultados, el valor correlacional entre de las
variables fue 0.686 (nivel moderado). Por otro lado, el valor correlacional de engagement y
liderazgo democratico fue 0.717.

Uriarte (2020) realizo la investigacion “Estilos de liderazgo y compromiso
organizacional en una Municipalidad de la Regién Lambayeque”, cuyo objetivo era
entender el vinculo entre el compromiso organizativo y los estilos de liderazgo; Se utilizd
el tipo de metodologia no experimental y su disefio fue correlacional., la poblacion se
conformé por 120 trabajadores de 20 a 65 afios y se aplico el cuestionario de compromiso
organizacional (Allen y Meyer) y la escala multifactorial de liderazgo corto 5x (Avolio y
Bass). Resultados, se obtuvo un nexo positivo significativo entre liderazgo transaccional y
transformacional con compromiso normativo y afectivo, no obstante, el estilo de liderazgo

laissez-faire tenia una relacion negativa significativa con el compromiso normativo y
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afectivo, pero se reveld que no existia ninguna relacion entre las dimensiones del
compromiso de continuidad. y estilos de liderazgo. Conclusion, si es superior la presencia
del estilo de liderazgo transaccional y transformacional, superior serd el compromiso
normativo y afectivo; Si se utiliza continuamente el estilo de liderazgo laissez-faire, el
compromiso normativo y afectivo serd menor; Por tltimo, si la presencia de los resultados
del lider es mayor, el compromiso normativo y afectivo serd mayor.

2.1.3. En el ambito local

Romero (2023) desarroll6 una investigacion titulada “Engagement y resiliencia de
los docentes de las Instituciones Educativas Emblematicas de Cusco, 20237, esta tuvo por
finalidad hallar el nexo entre engagement y resiliencia. Se bas6 en la metodologia
correlacional y cuantitativa, el grupo poblacional se integrd por 516 educadores de tres
establecimientos educativos, la muestra fue de 221 maestross a los que se les aplicaron el
cuestionario de resiliencia docente y UWES - escala utrecht de compromiso laboral.
Resultados, se evidencio que del total de docentes un 43.9% presento un nivel medio de
engagement y el 52% de educadores tiene un grado medio de resiliencia.

Cornejo (2021) elaboré una investigacion denominada “Liderazgo pedagogico del
director y desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Tapac Amaru del Cusco —2018”, Su objetivo era determinar el vinculo entre el nivel de
rendimiento y el liderazgo educativo del director. La metodologia de investigacion
corresponde al nivel bésico, enfoque cuantitativo, correlacional. La muestra fue establecida
por un total de 30 docentes de un instituto, en quienes de aplicaron escalas valorativas para
definir la percepcion del liderazgo de la variable de rendimiento educativo. Resultados, se

demostro6 la existencia de correlacion entre desempeiio docente y liderazgo pedagogico.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Estilos de Liderazgo

La serie ISO 9001:2000 refiere que los lideres constituyen una unidad de objetivos
y precisa el rumbo de las organizaciones, ademds debe mantener y crear un medio interno
donde los individuos se centren completamente a obtener las metas de las organizaciones.
Segiin Fundacion Nacional de Calidad, el liderazgo abarca como criterios de excelencia de
gestion los procesos referente a orientaciones filosoficas de las organizaciones y control
exterior respecto al engagement por liderazgo y el interés por la causa; control sobre
resultados de direccion (Chiavenato & Sapiro, 2017).

La variable liderazgo posee componentes como el ejemplo,
trabajo colaborativo, aprobacion del entorno, inspiracion y sentido de direccion. Se percibe
como una agrupacion de caracteristicas vinculadas que provee coordinacion y direccion
para alcanzar mejores y superiores esfuerzos del grupo, esto en interés de alcanzar las
metas, mision y vision declaradas por la organizacion para dar respuesta rapida a cambios
externos e internos. La variable liderazgo involucra a otros individuos, interaccion efectiva,
los seguidores o empleados son quienes con su voluntad de admitir 6rdenes de los lideres
contribuyen en la definicion de la posicion del lider y permitir que se produzcan procesos
de liderazgo por medio de acciones y valores, no competir por ser el nucleo de la atencion
y la constructiva confrontacion de ideas. La tarea del lider vendria ser identificar las
situaciones en las que debe presionar o no al grupo; postergar decisiones, controlador, ser
directivo, etc. En otras palabras, actuar conscientemente de acuerdo a cada situacion y
emplear habilidades humanas y técnicas que posea. El individuo lider es fundamental para
la inspiracion de otros individuos, para motivarlos al logro de metas planteadas por medio
de conduccion de tareas en comun, dado que de esta manera no inicamente se pondra

frente al grupo, puesto que también lograra la obtencion de suficientes méritos a fin de ser
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admitido por el grupo. Por tal razon, la base del liderazgo viene a ser la influencia que se
tiene sobre los seguidores, poder que puede ejercerse sobre estos. Los lideres potencian
a los individuos a fin que desenvuelvan su creatividad e inquietudes; también brinda
liderazgo moral, el que permite la concientizacion de valores vinculados con el respeto al
momento de decidir temas que impliquen a otros individuos. La estabilidad de las
organizaciones precisa compromiso y liderazgo de la totalidad de sus integrantes con
respecto a metas y objetivos trazadas en un determinado tiempo, incluso al presentarse
emergencias (Ramirez, 2012).

De acuerdo a la sociedad contemporanea la variable liderazgo
posee caracteristicas que involucran cambios, aceptacion por parte del entorno, trabajo en
conjunto, ejemplo, inspiracion y sentido de direccion. Ademas, es visto como un medio por
el que se establecen prioridades y objetivos. Se toman decisiones que permiten la
implementacion y ejecucion de la mision de las instituciones u organizaciones de modo
visible y claro (Adair, 1990; citado en Ramirez, 2012).

La variable liderazgo en un nivel institucional (ejercido por directores y presidente)
es considerablemente distinta del desempefiado en nivel tactico (ejecutivos y gerentes) y
liderazgo tipico de nivel operativo (supervisores de primer nivel). El liderazgo se vincula
con el espiritu visionario y misionero, encuadre hacia objetivos, compromiso, oportunismo
y enfoque en participacion, impulso, entusiasmo, dedicacion, direccidon, motivacion,
énfasis en el aprendizaje de los individuos, refuerzo y retroalimentacion. Dicho de otra
manera, los lideres méximos no trabajan solos, sino con sus respectivos equipos, pues el
éxito serd dependiente al trabajo de dicho equipo. Los lideres deben poseer un radar a fin
de identificar talentos y explotarlo (Chiavenato & Sapiro, 2017).

Se define el liderazgo como aquella capacidad que posee el individuo a fin de

inspirar en otros el trabajo fundamentado en metas, es asi que el grado de liderazgo esta
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reflejado en las capacidades que tienen las personas para trasladar sus ideales y difundir la
confianza requerida fin que la persona o el equipo lo sigan, adicionalmente es trascendente
comprender que no es necesario que los individuos sigudn a otro por contemplarlo como
lider, sino que en muchas ocasiones respaldan las concepciones que el lider encarna. El
individuo puede poseer una superior motivacion, un perfil y liderazgo para ejecutar una
funcion, no obstante, si su propuesta no es acorde con el momento experimentado por la
organizacion, pudiese producir impedimentos importantes para la direccion del grupo, lo
que en consecuencia puede acarrear complicaciones. En tal sentido, también cita método
“El Lenguaje de los Colores”, este permite identificar el estilo, no obstante, la variable
liderazgo no se determina especialmente por colores de perfiles, sino que se encontrara
enlazado a aquella capacidad para convocar, asi como, determinados atributos individuales
(Gomez, 2015).

Un estilo de liderazgo adecuado ayudara al grupo de adeptos adquiera una mayor
competencia y experiencia. Como resultado, en tanto el lider contribuya con sus adeptos en
la adquisicion de niveles superiores de preparacion, el estilo de liderazgo debera
evolucionar. Los lideres pueden valuar con precision cada circunstancia y reformar su
estilo de liderazgo, esto a fin de que se ajusten a distintas situaciones. Si los lideres pueden
diagnosticar contingencias o eventualidades de manera acertada, posteriormente les sera
asequible seleccionar el estilo de liderazgo pertinente (Hellriegel, Jackson, & Slocum,
2013).

2.2.1.1. Teorias 0 modelos vinculados con el liderazgo

Modelos de contingencia del liderazgo

De acuerdo con Hellriegel y otros (2013) los distintos factores coyunturales
determinaran cudl serd el estilo de liderazgo adecuado que deba emplearse. Cada lider

puede modificar su comportamiento en respuesta a una situacion u otra.
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El lider efectivo opta por comportamientos de mayor efectividad, esto de acuerdo a
la situacion. Segiin Shaeffer (2020; citado por Hellriegel y otros, 2013) no existen siempre
lineamientos con claridad entre estilos de liderazgo; el lider que a veces debera ser
interventor o participativo, mientras que lider reformista en algunos casos debera proceder
como uno autdcrata; evidenciandose asi, que son diversos los factores coyunturales que
determinaran el estilo de liderazgo que deba emplearse. Seguidamente, se explica los
posteriores modelos de contingencia vinculados con el liderazgo.

Modelo de liderazgo situacional. Dicho modelo Ginicamente analiza una
determinada eventualidad. Establece que el estilo de liderazgo que deba emplearse deba
adaptarse al nivel de formacion del grupo de adeptos, también contribuye a que lider
identifique que un estilo pueda ser eficaz en ciertas circunstancias, sin embargo, puede
perder tal efectividad en otras situaciones. Asimismo, resalta la trascendencia de estimar el
grado de formacion del grupo de adeptos al seleccionar el estilo de liderazgo, es necesario
que los lideres estén constantemente vigilantes respecto al grado de preparacion de la
agrupacion que lidere, esto con el fin de determinar la combinacion de conductas que se
orienten a tareas e interacciones mas adecuadas. Dicho modelo, cuenta con los siguientes
elementos base:

e Agrupacion de variados estilos de liderazgo probables.

e Descripcion de diversas circunstancias alternas que el lider podria encontrar.

e Sugerencias sobre cual estilo de liderazgo tiene mayor efectividad, esto de acuerdo a
las diversas situaciones.

En este modelo hace referencia a diversas combinaciones del comportamiento,
estas orientadas a tareas y a relaciones.

- El comportamiento orientado a las tareas, que hace referencia a la preocupacion

por la produccidn, incluye confiar en la comunicacion unidireccional, establecer
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obligaciones y decir a los seguidores qué deben hacer, cuando, donde y como. Los lideres
efectivos pueden utilizar un alto grado de comportamiento orientado a tareas en algunas
situaciones y un grado moderado en otras.

- El comportamiento orientado a las relaciones se refiere a preocuparse por los
demas. Esto implica utilizar la comunicacién bidireccional, escuchar a los seguidores,
animarles e implicarles en la toma de decisiones, asi como dar apoyo emocional.

Modelo de Vroom & Jago sobre liderazgo. Este modelo precisa que cada lider
deberia valuar una agrupacion de factores circunstanciales, para posteriormente, tomar la
decision de como actuara. Asimismo, identifica que los diferentes estilos de liderazgo
implican diferentes beneficios y costos. En un periodo corto, ciertos estilos ahorraran
dinero y tiempo, no obstante, al ser ejecutado tendra menor efectividad para el desarrollo
de sus adeptos. En un periodo prolongado, distintos estilos poseen el favor de contar con
una mayor efectividad para el desarrollo de los adeptos, sin embargo, requerird de mayores
recursos como el tiempo. El punto focal de dicho modelo vendria a ser el modo en que
cada lider hace que participe el grupo de adeptos al tomar decisiones.

Modelo del Continuo de Liderazgo

De acuerdo con Ojeda (2017), este viene a ser un enfoque contingente para la
variable liderazgo planteada por Schmidt y Tannenbaum, los cuales proponen una
agrupacion de conductas que cada lider podra seleccionar de acuerdo a su grupo de
adeptos. Cada conducta se asocia con determinado nivel de autoridad empleado por los
lideres, asi como, un rango de libertad disponible al grupo de adeptos en las decisiones.
Los autores del modelo favorecen la percepcion de que seleccionar un estilo exclusivo del
liderazgo dependerd primordialmente de 3 factores:

e Fuerzas de lider: Experiencia, capacidad para responsabilizarse, educacion, saber

- gjecutar.
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e Fuerzas de subordinados: Experiencia, capacidad para responsabilizarse,

educacion, saber - ejecutar.

e Fuerzas de situacion: Complejidad, metas, naturaleza de los trabajos, estructura

organizativa, tamafo de las organizaciones, etc.
Teoria de los rasgos del liderazgo

Formulada durante el siglo XIX, aunque el origen se encuentra en la ancestral
Roma y Grecia, esta teoria defiende que algunos individuos simplemente nacen como
lideres, mientras que otros no. Carlyle fue el autor que destaco en este enfoque, dado que
este tenia la conjetura de que debia buscarse al individuo que tenia la mayor capacidad y
doblegarse ante este por su propio bien. El riesgo de tal aseveracion vendria a reflejarse en
contextos de dictadura. Por otra parte, esta teoria mantiene que un individuo cualquiera no
podria volverse lider, puesto que la variable liderazgo viene a ser unidimensional, en otras
palabras: es un lider o no es, evidenciandose que el desarrollo del individuo en esta teoria
no posee cabida (Ojeda, 2017).

Teoria de Liderazgo - Personalidad.

La investigacion sobre perfiles de la personalidad (combinacion de rasgos que
definen el comportamiento, manera frecuente de pensar, sentir y accionar que poseen los
individuos, sustentada como casi estable en el trascurso del tiempo), podria ser utilizada
por lideres a fin de conocer a los adeptos y seleccionar el estilo de liderazgo conveniente, a
su vez, podra emplearse para conocer el don de liderar del individuo (Ojeda, 2017). Esta
teoria refiere que los rasgos (caracteristicas que permiten que se distinga a los individuos)
de los lideres eficaces son los siguientes:

e [Estabilidad
e Sensibilidad hacia los demas.

e Autoconflanza
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¢ Inteligencia

e (Gran energia

¢ Integridad emocional

e Dominio

e Locus de control emocional interno
e Flexibilidad

2.2.1.2. Dimensiones de estilos de liderazgo.

- Liderazgo transformacional. Segun (Burns, 1978; citado en Cerda, 2023) el lider
transformacional provocaria en la vida de sus seguidores un cambio significativo.

- Liderazgo transaccional. (Bass, 1999; citado en Cerda, 2023), establecio este
término con el fin de conceptualizar a aquel individuo que moviliza o motiva a sus adeptos
al éxito, esto por medio de recompensas.

- Laissez faire (No liderazgo). Falta de liderazgo, considerado como aquel lider
infructuoso, dado que se exhibe como indiferente respecto a situaciones de las
organizaciones, dando paso a que los colaboradores actlien como lo crean pertinente, este
lider no interviene (Lupano y Castro, 2008; citado en Cerda, 2023).

2.2.1.3. Estilos de liderazgo

De acuerdo con (Gomez, 2015) puede ser clasificada a través del método “El

Lenguaje de Colores”, son los siguientes estilos:
e El perfil rojo del liderazgo

Estilo para generar resultados y aquella capacidad de motivar a un determinado.
Para el momento de actuar, estos lideres poseeran distintas motivaciones, para dicho perfil,
lo esencial es identificar si la organizacion precisa de cambios.

e El perfil amarillo

Este estilo de liderazgo sera fundamentado en aquella inspiracion para direccionar a
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el equipo a través de seductoras ideas. Para el momento de actuar, estos lideres tendran
diferentes motivaciones, en este perfil el lider lo principal es determinar si lo que se precisa
es visibilidad.
e El perfil verde
Emplea liderazgo democratico, por medio de este se impulsa al individuo,
empleando la participacion y confianza. Para el periodo de actuacion, estos lideres
contaran con distintas motivaciones, dicho perfil verde tomara como central el
proporcionar solidez.
e El perfil azul
Emplea el liderazgo a partir de una perspectiva de mayor conservacion, esto por
medio de la ejecucion de acciones inequivocas que emplea una agrupacion. Para el
momento de actuar, estos lideres tendran diferentes motivaciones y lo primordial sera

generar credibilidad.
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Figura 2

¢ Cuando un color de liderazgo es favorable y cuando no?

Fuente: (Gomez, 2015)

De acuerdo con (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2013) en el marco del modelo de
liderazgo situacional, cada lider podria seleccionar un estilo de liderazgo de cuatro, que
conlleva distintas combinaciones de conductas orientadas a tareas y relaciones. Aquellos
lideres efectivos asocian distintos comportamientos que se orientan a tareas y a las
interacciones, emplean 4 estilos de liderazgo distintos (participativo vendedor, delegador e

indicativo).
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Figura 3

Conductas y comportamientos de lider

Nota: GCR Tools

La figura anterior evidencia que el estilo de liderazgo pertinente obedecera al nivel
de formacién o preparacion del grupo de adeptos. De acuerdo a esta figura, la curva
presentada en la grafica precisa el determinado estilo de liderazgo que es adaptable al
grado de preparacion del grupo o persona. El grafico muestra que los altos niveles de
preparacion se encuentran en el lado izquierdo, mientras que los niveles bajos de

preparacion se ubican al lado derecho.
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R1 — Adeptos que se ubiquen en poca preparacion, su estilo indicativo vendra a ser
el eficaz. En el momento en el que el lider emplee este estilo, brindara las directrices
precisas, supervisara la labor de manera proxima y girara indicaciones especificas. El
trabajador al ingresar a la institucion u organizacion, suele contar con una preparacion baja,
es por esto que el estilo de liderar més adecuado es el indicativo. El estilo de liderazgo
indicativo es adecuado para garantizar que el nuevo empleado tenga un rendimiento
adecuado, lo que sienta un fundamento sélido para su satisfaccion y éxito.

R2 — En la medida en que los colaboradores aprenden sus labores, su preparacion se
incrementa, no obstante, el lider debera continuar empleando algo de conductas orientadas
a la tarea, puesto que los colaboradores todavia no se encuentran listos para hacerse cargo
de las responsabilidades. Dicho lider tendra que emplear comportamientos solidarios para
que se mantenga el entusiasmo y se incremente la confianza del colaborador. En otras
palabras, los lideres deberan pasar a un estilo de vendedor, el lider al emplear este estilo
ayuda en la creacion de motivacion y confianza, brinda una direccion e impulsa la
comunicacion bilateral. Ahora bien, el lider continuara con la responsabilidad de tomar el
control y decisiones.

R3 — Momento en el que los adeptos estan confiados para el desempefio de labores
y se sienten preparados, aqui los lideres ya no deben ser directivos, sino que sostendra una
comunicacion abierta, donde escuchara atentamente y valorara esfuerzos de su grupo de
adeptos por haber aplicado lo que aprendieron. En el momento en el que el lider emplea el
estilo participativo anima a los seguidores a compartir ideas, favorece su labor pues apoya
y alienta a sus seguidores.

R4 — El caso en que los trabajadores tienen un nivel trascendente de preparacion, el
lider efectivo lleva a cabo una delegacion mayor. El lider al emplear un estilo de

delegacion, pasa la responsabilidad a los seguidores de decidir e implementar tales



26

decisiones. La accion de delegar tiene un resultado eficaz pues los adeptos estan motivados
y son competentes, por consiguiente, aceptan las responsabilidades de su labor. Es posible
que el lider pueda reconocer ciertos problemas, no obstante, la responsabilidad sobre la

ejecucion de planes estd en manos de adeptos maduros.

De acuerdo con Hellriegel y otros (2013) el modelo de Jago - Vroom sobre
liderazgo, distingue 5 estilos basicos de liderazgo, estos simbolizan las distintas rutas que
cada lider podria emplear para hacer participe a sus seguidores. El proceso de seleccion del
estilo de liderazgo a utilizar comienza cuando los lideres valuan la relevancia de los
problemas. Debe considerarse que ninguno de estos enfoques para tomar decisiones
vendria a ser el mejor en la totalidad de situaciones. Los estilos que podrian ser empleados
por los lideres son los siguientes:

Estilo que decide. Los lideres deciden y anuncian la decision. Cada lider podria
emplear sus experiencias y/o recopilar informacion proporcionada por sus seguidores y
otros individuos que considere que podrian contribuir en la resolucion de problemas. La
labor de los colaboradores claramente consistira en el suministro de determinada
informacion que solicite cada lider, esto en vez de valuar o generar soluciones.

Estilo de consulta individual. Cada lider presentara la problematica a sus equipos
de manera individual, escuchara sugerencias e ideas sin reunirlos grupalmente y
seguidamente tomara una decision. Dicha decision podria plasmar o no la influencia de los
miembros del grupo.

Estilo de consultar al equipo. Durante una reunion los lideres presentaran la
problemadtica a sus seguidores, escucharan sus propuestas y seguidamente emitird una
decision, esto puede reflejar o no las propuestas de los miembros de este equipo.

Estilo de facilitador. Los lideres durante una reunion presentan la problematica al
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grupo e interpreta el papel de facilitador, en tal sentido, define la problematica a ser
resuelta, asi como las limitantes existentes para la toma de decision. El objetivo es que
exista una sincronia en el dictamen o decision. Principalmente, los lideres se encargaran de
garantizar que sus propuestas no sean de mayor peso Unicamente por el puesto que este
ocupe, esto frente a las propuestas de otros miembros. La labor de dicho lider sera muy
proxima a la del consejero, dado que serd quien coordine el debate, buscard mantener el
enfoque, garantizara que se debatan la totalidad de cuestiones centrales, tampoco buscara
influir en los miembros para que se tome una decision particular y estara presto a admitir y
ejecutar soluciones apoyadas por el equipo.

Estilo delegador. Los lideres posibilitaran que el grupo decida en base a
determinados limites. EI grupo se ocupara de diagnosticar e identificar la problematica,
desenvolvera procesos opcionales de solucion y decidird por una o distintas resoluciones
alternativas. Los lideres no intervienen en el debate del grupo, a menos que se solicite
explicitamente su participacion, no obstante, lleva a cabo una labor trascendente, donde
proporciona aliento y recursos necesarios. Dicho estilo simboliza el grado mas elevado de
participacion y discrecion de los adeptos.

Adicionalmente Hellriegel y otros (2013), refirieron que el modelo de Jago - Vroom
sobre liderazgo incluye 7 factores de contingencia que cada lider debe valuar previo a su
toma de decision sobre cudl estilo de liderazgo debera emplear. Dichos factores situacionales
son los siguientes:

e Trascendencia de la decision: ;Cudn relevante vendra a ser la calidad técnica
de lo decidido?

e Trascendencia de compromiso: ;Cuan relevante serd que los adeptos se
comprometan con lo decidido? ;Dicha decision podra ser implementada pese

a que los adeptos no concuerden con la decision?
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e Conocimiento competente de los lideres: (El lider dispone de informacion
trascendente, de la pericia para comprender el problema en su conjunto y
optar por la solucion mas adecuada?

e Viabilidad de compromiso: Si el lider tomo la decision, ;los seguidores
confiaran en el sentido comun de su lider? ; Tendran el compromiso para que
se ponga en marcha dicha decision?

e Apoyo de equipo: ;Los adeptos comparten los objetivos que se alcanzarian
si se soluciona la problematica? ;El interés de los adeptos estd alineado con
los intereses de las organizaciones?

e Conocimiento experto del grupo: ;Los lideres piensan que sus adeptos poseen
la informacion y capacidades imprescindibles para una toma de decision
adecuada?

e Competencia de grupo: ;Los adeptos tienen la capacidad para manejar
procesos a fin de tomar propias decisiones?

Diferencias en el liderazgo

De acuerdo con Chiavenato & Sapiro (2017) en cualquier nivel organizacional donde
el lider actué, este deberia agrupar ciertas caracteristicas individuales a nivel general:

- La inspiracion de confianza en un futuro que se desea.

- Ser maestro en el manejo de ambigiiedad en circunstancias que tienen poca claridad.

- Poseer una integridad irreprochable a fin de ganar la confianza de los individuos.

- Sentir un apasionamiento por metas y resultados que se puedan ofrecer.

- Contar con el valor necesario a fin de tomar decisiones, pese a que puedan ser
arriesgadas o dificiles.

- Contar con un ego que sea fuerte y que no sea unicamente grande.

- Preparar y desarrollar a los individuos para el éxito.
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Imperativos que afronta el lider

Chiavenato & Sapiro (2017) cita que los lideres de equipos afrontan los posteriores

imperativos:

Conduccién de individuos hacia resultados: Los lideres alcanzan resultados
con el aporte de su equipo y deben ser capaces de impulsar y capacitar a sus
seguidores, esto a fin de que se consigan resultados de equipo.

Incitar el desempefio: Los lideres son responsables de la obtencion de
objetivos y resultados, ya sea de manera particular como con el apoyo del
equipo. Debera saber como avivar expectativas del ejercicio.

Conformar agrupaciones en el equipo, asi como entre equipos: La funcién
crucial de los lideres viene a ser la eficiencia. El lider debera saber sobre la
creacion y mantenimiento del equipo de elevado desempeiio, asi como del
establecimiento de agrupaciones cruzadas.

Administrar trabajo cotidiano: Comprende presupuesto, recursos, tiempo,
asi como la totalidad de lo que debe aplicarse eficazmente para la obtencion
de metas del trabajo en equipo.

Influir por medio de su poder personal: El lider precisa que se hagan las
cosas unicamente bajo su poder individual de fuerza e influencia (con el fin
de ganarse confianza), sin apelar a posiciones jerarquicas.

Poseer la intuicion para hallar y desarrollar capacidades: Los lideres deberan
identificar, valuar y elegir talentos. Debe edificar su agrupacion con
individuos mejores que ¢l y lograr que dicho equipo contribuya en el éxito
global.

Inspirar confianza y lealtad: El buen lider crea un entorno que posibilita que
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el individuo (s) maximice talentos y que se desempefiee de forma superior a
las expectativas.
2.2.2. Engagement

Desde los precedentes filosoficos, la terminologia engagement esta identificado con
la conceptualizacion de felicidad o eudaimonia, conceptualizacion presentada en filosofia
Aristotélica, en el libro “La gran ética”, En ese trabajo se estudiaba el nucleo del bien
moral desde una jerarquia de valores, en la cual, la felicidad se ubica en la cima. El
engagement surge en los 90s con Kahn, pues es quien investigo organizaciones o
establecimientos dedicados a cuidar de individuos de escasos recursos, en edades
avanzadas o con enfermedades, en dichos estudios se identifican las problematicas y
aquellas estrategias empleadas para resolver estos problemas, a través de estas
investigaciones, la variable engagement emerge vinculada al compromiso. Cardenas
(2014).

La variable engagement viene a ser un estado positivo a nivel psicolédgico del
colaborador, caracterizado por altos niveles de vigor y energia, entusiasmo y dedicacion,
fuerte identificacion, al igual que, total concentracion y absorcion en el trabajo. Dicha
variable hace alusion al estado cognitivo-afectivo de mayor persistencia que no esta
enfocado en una situacidn, objeto o evento particular. Por medio de discusiones y
entrevistas con supervisores y colaboradores, el estudio encontrd que el engagement esta
caracterizado por la inmersion y felicidad del trabajador, dicho estado mental ha sido
denominado como absorcion. Es decir, el engagement vendria a ser un predictor de los
comportamientos que van mas alla de las conductas esperadas por parte del trabajador
estandar, ademas que viene a ser un componente esencial respecto al bienestar de la
psicologia del trabajador. Salanova & Schaufeli (2004).

De acuerdo con el concepto de (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2013), el
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compromiso hace referencia al entusiasmo que muestran los seguidores por cumplir metas
de sus lideres, aceptandolas como propias. Los integrantes del grupo podrian desarrollar
sentimientos renovados de compromiso y pertenencia. También puede entenderse como
aquel compromiso con el equipo, reflejo del sentir de los integrantes hacia el equipo, en
efecto, es posible que sientan fuerte compromiso con el grupo, pero no con la organizacion
o institucion. Las complicaciones o problemas se resuelven a través la admision de
influencia reciproca, cooperaciéon y comunicacion abierta.

La variable engagement, puede considerarse capital en salud y desempeiio de
organizaciones, contribuye en la creacion de establecimientos sanos, donde los
colaboradores que las componen pueden disfrutar de calidad de vida en el trabajo
(Salanova & Schaufeli, 2009).

Retomando la filosofia Aristotélica sobre felicidad, se ve reflejada en la
conceptualizacion del engagement en la medida en que se considera un estado mental
constante que precisa de factores exteriores y de determinadas caracteristicas personales
para presentarse en el &mbito laboral, también emerge de la voluntad del individuo, se
evidencia en lo practico e intelectual y esta arraigada en el caracter. Por lo que, el
engagement podria ser definido como aquel estado mental permanente y positivo, 1lusién
desencadenante de auto concepto en el trabajo favorable, del que emerge la resiliencia y las
emociones positivas de modo que es factible percibir asistencia social en areas laborales.
Lo que desencadena reconocimiento y percepcion de apoyo, optimismo, capacidad de
afrontamiento de situaciones retadoras y complejas, sensacion de aptitud, seguridad,
eficacia, motivacion, orgullo y satisfaccion de la labor realizada, entusiasmo, energia,
confianza, bienestar, entusiasmo, esperanza y alegria (Cardenas, 2014).

Los trabajadores engages se sienten mejor, con pasion por lo que hacen en el

trabajo, se sienten mas felices, estan entusiasmados, trabajan por su propio disfrute, con un
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alto nivel de bienestar social y psicologico, ademds que proporciona mas satisfacciones no
unicamente de trabajo (pues los colaboradores engaged poseen ratios extraordinarias de
desempeiio y productividad), sino también de desarrollo individual, por consiguiente se
generara un estado mental positivo que contribuird a la salud mental y fisica del trabajador.
El engagement laboral se asocia con la prosperidad o el florecimiento humano, ademas que
hace referencia a un proceso afectivo cognitivo de mayor persistencia y vinculado con el
propio trabajo (Salanova, 2019).

2.2.2.1. Teorias o modelos vinculados con el engagement

Modelo DRL de Bakker y Demerouti.

Este modelo se encuentra en el grupo de las teorias centradas en lo motivacional, ya
que considera 2 indicadores de realistas del &mbito laboral (bienestar o engagement del
colaborador y malestar o burnout del colaborador). Los trabajadores que consiguen dar
respuesta a las exigencias del trabajo por medio de recursos o medios laborales, comienzan
un proceso de motivacion direccionado a engagement. Este modelo, precisa que la
inadecuacion o falta de medios o recursos en el trabajo incrementara demandas en el
trabajo, hasta generar burnout, plasmado en el dafio de la salud; en tanto, el manejo de
recursos en el trabajo promueve procesos motivacionales hasta alcanzar el engagement y
en consecuencia un buen desempefio y desempefio individual del colaborador, al igual que

la efectividad de las organizaciones (Cardenas, 2014).
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Figura 4
Modelo DRL de Bakker y Demerouti.

PROCESO DE EROSION

— EE—
Demandas
laborales + + Enfermedad

AT R + Engagement + Desempefio
laborales
ﬁ ﬁ

PROCESO MOTIVACIONAL
Fuente: Salanova (2019)

Modelo HERO de organizaciones positivas
Salanova (2019) y su equipo, desarrollaron el modelo HERO (healthy and resilient
organization), este es integrador y heuristico, acoge un carécter saludable y resiliente de las
organizaciones. La perspectiva que se tomo fue positiva, holistica, colectiva e integral, este
modelo plantea que una organizacion positiva cuenta con 3 componentes relevantes que
interactuan entre si, por ende, si se invierte en un componente puede generar beneficios
favorables en los otros componentes, a continuacion, se menciona los elementos:
1. Recursos y practicas organizaciones saludables. Se comprenden como medios o
recursos de la agrupacion laboral (estrategias de comunicacion) y de las tareas

(autonomo).
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Empleados y grupos de trabajo saludables. Los cuales se benefician de elevado
engagement laboral, grado de bienestar psicosocial en lo que respecta a emociones
fructiferas o positivas, creencia de efectividad y residencia.

Resultados organizacionales saludables. Elevada excelencia organizacional,
desempefio organizacional, responsabilidad social empresarial y adecuadas interacciones
con la comunidad y el entorno organizacional.

Tras resultados del estudio de este modelo se pudo concluir que cuando las
organizaciones ponen en marcha practicas organizacionales saludables y recursos 6ptimos
como el feedback de equipo, coordinacion, autonomia de equipo, liderazgo
transformacional, clima de apoyo y trabajo de equipo, los equipos se perciben con mayor

salud (engaged, resilientes respecto a adversidades y con mayor eficacia) (Salanova, 2019).

Modelo JD - R de Leiter y Bakker.

Cardenas (2014) refiere que este modelo es presentado por sus autores para
pronosticar el engagement, puesto que propone que la variable engagement laboral puede
predecirse desde recursos o medios laborales, asi como de capital psicoldgico o medios
particulares. Este modelo plantea que los requerimientos o demandas en el trabajo se
relacionan con recursos o medios del engagement y que los medios o recursos laborales
posibilitan que perdure el engagement ante elevadas exigencias del cargo. Adicionalmente,
se observo que la pericia profesional como componente del engagement mitiga efectos
negativos del volumen laboral. Evidenciandose que tanto las presiones laborales, demandas
psicologicas, demandas emocionales, entre otras., podrian resolverse con recursos de
engagement. Este modelo se focalizo en recursos individuales, como los elementos para
predecir engagement; dichos recursos o medios son:

e Auto valuacion positiva vinculada a la capacidad de adaptarse o resiliencia
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e Capacidades para el control e incidir en el medio
e Motivar

e Desempefio laboral

e Vital satisfaccion.

Figura 5
Modelo JD - R de Bakker y Leiter

Fuente: (Cardenas, 2014)

La figura anterior expone como los medios o recursos en el trabajo, aunado a
recursos particulares y a capital psicologico del colaborador posibilita que se responda a
demandas del trabajo y favorece el engagement en lo que respecta a sus dimensiones.

Modelo AREA del engagement

De acuerdo con (Cardenas, 2014) dicho modelo no ejecuta un andlisis de resultados
en el trabajo, dado que esta dedicado a la revision de factores que comprenden el
engagement, ademads este modelo plantea como elemento base del engagement laboral al

auto concepto positivo en el trabajo, del que emergen emociones fructiferas o positivas y
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resiliencia en el ambito laboral, de dichos factores emerge lo siguiente:
e Soporte social que se percibe
e Laintegracion de la conceptualizacion del vigor a emocion positiva laboral
e Dedicacion
e Absorcidn a factor de auto concepto en el trabajo positivo.
2.2.2.2. Dimensiones
Las dimensiones que citan Salanova & Schaufeli (2004) son las siguientes:
a) Vigor
Caracterizada por elevados niveles de resistencia mental y energia durante el
trabajo, no experimentar fatiga facilmente y deseo por esforzase en la labor que se realiza,
pese a las posibles dificultades. Los colaboradores que obtienen puntuaciones altas en esta
dimension, invierten una elevada energia en sus labores, en tanto, los colaboradores con
puntuaciones bajas invierten una menor energia.
b) Dedicacion
Esta dimension revela la elevada implicacion en el trabajo, aunado a sentimientos
de orgullo, significacion, inspiracion psicologica, reto y entusiasmo por la labor
desempefiada. Los colaboradores al puntuar alto denotan una fuerte identificacion, pues se
percibe como retador, inspirador y significativo. Los colaboradores con puntuacion baja
estan identificados con su labor, pues perciben su labor como sin significado y sentido,
poco retadora e inspiradora.
c) Concentracion
La concentracion se genera cuando el individuo esta totalmente concentrado en su
trabajo, vivira ese momento que transcurrio en un instante y es dificil desconectarse de la
actividad que se realiza, esto por las elevadas concentracion y sensacion de disfrute. Los

colaboradores que puntten alto disfrutan de su labor y vivencian una distorsion en el



37

tiempo. Los colaboradores que punttien bajo no sienten que estan inmersos en su labor en
el trabajo y no se les dificulta dejar su labor, estaran mas atentos de lo que ocurra en su
entorno.
Como promover el compromiso

De acuerdo con Chiavenato & Sapiro (2017), la implicacion de las altas direcciones
es trascendente y ciertas acciones son primordiales para la biisqueda de un grado de
compromiso y alineacion de organizaciones. De acuerdo a entrevistas de investigacion, las
acciones que son mas citadas son:

1. Transmitir y compensar victorias en corto plazo.

2. Impulsar fuerte garantia al liderazgo.

3. Lograr el compromiso de los individuos.

4. Atraer individuos talentosos para sostener procesos de transicion.

5. Actuar en los procesos, por medio de estructuras inteligentes y claras,
direccionadas a resultados deseados.

6. Encaminarse en salud organizacional, asi como en el desempefio organizacional.

7. Impulsar ideologia de transicion, por medio de argumentaciones compartidas.

8. Brindar incentivos al trabajador que consiga resultados deseados, de acuerdo a
indicadores del desempefio ya establecidos.

9. Ownership (Sentido de propiedad)

Causas del Engagement

De acuerdo con Salanova & Schaufeli (2004) el estudio demostrd que a mas
medios o recursos a disposicion se incrementaria la posibilidad de contar con
colaboradores engaged. Ademas, expuso lo siguiente como probable causa del
engagement:

e Medios o recursos en el trabajo. Apoyo social, autonomia.
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e Medios o recursos personales. Creencia en la propia eficacia.
e Debido restablecimiento del esfuerzo.
e Contagio emotivo fuera del trabajo.
e Podria estar vinculado positivamente con caracteristicas de cada puesto. Vigorizantes
laborales, recursos que motivan.
e Asistencia social de parte de sus superiores y companeros.
e Feedback que recibe respecto al desempeiio en el trabajo.
e Autonomia en el trabajo.
e Variedad de funciones.
e Facilidades formativas.
e Coordinacion positiva de la familia — trabajo, asociado con el engagement.
Segun (Sonnentag, 2003; citado en Salanova & Schaufeli, 2004) el nivel de
engagement se asocia positivamente con la recuperacion del esfuerzo del colaborador
(mentales, emocionales y fisicos) respecto a la jornada previa. Los colaboradores que se
sienten recuperados de las tensiones del dia previo, sienten en el dia posterior un mayor
nivel de engagement. Dichos niveles elevados de engagement contribuyen a que el
colaborador establezca nuevos objetivos laborales y tome nuevas iniciativas.
Consecuencias del engagement
Salanova & Schaufeli (2004) refieren que las consecuencias principalmente hacen
alusion a:
e Actitud frente al trabajo.
e Actitudes dirigidas a la institucion u organizacion.
e Satisfaccion laboral.
e Compromiso institucional.

e Menor intencidn de dejar la institucion.
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e Desempeifio en las labores.
e Aumento de los niveles de salud.
e Se siente mayor lealtad.
e (Conductas de mayor proactividad e iniciativa por parte del colaborador.
e Los colaboradores poseen niveles elevados de motivacion para el aprendizaje de
nuevas cosas y para la toma de nuevos retos laborales.
e El engagement estd positivamente relacionado con el rendimiento del colaborador.
Adicionalmente Salanova (2019) afiade las siguientes consecuencias positivas del
engagement:
e Busqueda de metas desafiantes.
e Busqueda de soluciones inmediatas cuando las cosas estan mal.
e Asumen mayor riesgo.
e Se atreven a innovar, esto por la fascinacion generada por desafios laborales.
e Optimo desempeiio intra y extra role.
e Optimos resultados financieros.
¢ Emprendimiento.
e Mas ideas creativas.
2.3. Marco conceptual
Liderazgo. Conjunto de habilidades que estan direccionadas a asegurar el desarrollo
de competencias organizacionales, compromiso y coordinacion de los individuos. El
individuo lider debera exhibir una capacidad superior integradora (Chiavenato & Sapiro,
2017).
Motivacion. Totalidad de componentes que puede provocar, sustentar y guiar el
accionar en direccion a una meta. Actualmente es un elemento central de gestion humana,

dado que esta permite que la organizacion establezca una cultura organizativa fiable y
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solida (Lopez L. , 2019)

Engagement. Compromiso que se posee con las tareas a efectuar, ademas de la
capacidad que posee el individuo al experimentar flow (sensacion que se vivencia cuando
las actividades a realizar estdn en armonia con el habilidades y esfuerzo, percibe que se
detiene el tiempo, esto por la concentracion elevada en las tareas), basicamente si las tareas
son placenteras (Gallego, 2019).

Recursos personales. Mecanismos de motivacion que conectan y comprometen al
individuo con su labor, pueden determinarse cuatro recursos particulares relacionados con
la variable engagement: resiliencia y capital psicoldgico, auto eficacia, caracteristicas
particulares y conductas laborales (Cardenas, 2014).

Recursos laborales. Recursos que poseen la funcion de motivar intrinsecamente,
pues impulsa el crecimiento profesional e individual del trabajador, asi como su desarrollo

y aprendizaje. Asimismo, puede cumplir el papel de motivador extrinseco, pues

son instrumentos base para el logro de metas laborales (Cardenas, 2014).
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en docentes de la
Institucién Educativa Promesa, Cusco 2024
Hipdtesis especificas
Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor en docentes de la Institucion
Educativa Promesa, Cusco 2024
Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacion en docentes de la
Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024
Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la concentracion en docentes de la

Institucién Educativa Promesa, Cusco 2024



3.2.  Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
Segun Palomo (2000) son todas Liderazgo transformacional Carisma, consideracion, inspiracion, razony
aquellas maneras en las que una logica, ideas, dialogos
. ] persona puede inducir, influir, Liderazgo transaccional Direccion, recompensa, negocia
Estilos de liderazgo ] ]
motivar ¢ animar a oftras a : :
) o ) Laissez faire Presencia, responsabilidades
¢jecutar  objetivos a  nivel
L (No liderazgo)
organizacional.
Es un estado mental positivo que se Vigor Energia de accién
encuentra relacionado con las Dedicacion Constancia en cumplimiento de tareas
labores del trabajo y tiene un afecto Concentracion Tiempo y dedicacion laboral
Engagement

positivo, que mantiene y focaliza
concentrado al sujeto (Schaufeli y
otros, 2002)

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Tipo, alcance y disefio de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion
A efectos de esta investigacion, el tipo corresponde al basico, de acuerdo con
Sanchez y otros (2018), se estable lo siguiente:
Es encaminada a la indagacion de conocimientos nuevos sin un proposito a
nivel practico inmediato e especifico, ademas, pretende leyes y principios
cientificos. Por otro lado, es definida también como una investigacion
cientifica basica (p. 79)
4.1.2. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion se corresponde con el de los estudios no
experimentales siendo estos “estudios desarrollados sin el manejo deliberado de variables,
en este solo son fendmenos observados en su entorno natural para examinarlos”
(Hernédndez-Sampieri & Mendoza, 2018, pag. 175), para efectos de la presente
investigacion, las variables de estilos de liderazgo y engagement no se manipularan pues

estas son estudiadas en su ambiente real.

4.1.2. Enfoque

El enfoque de investigacion es cualitativo, ya que las variables de estudio se
mediran mediante cuestionarios en los que se asignara una respuesta numérica a cada una
de ellas (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

4.1.3. Nivel de investigacion

En cuanto a su alcance, la investigacion corresponde al correlacional, visto de este
modo para Herndndez & Mendoza (2018) este alcance es definido como: “estudios que

buscan vincular conceptos, variables, hechos o fenémenos. Cuantifican las variables como
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también su relacion en técnicas estadisticas” (p. 109).
4.1. Poblacion y unidad de analisis
a) Poblacién de estudio
Esta formado por todos los profesores de la Institucion Educativa Promesa,
Cusco.
b) Tamafo de muestra y técnica de seleccién de muestra

El tamafo de la muestra estara formado por 25 profesores de la Institucion Educativa
Promesa, Cusco.

La técnica comprendida para efectos de esta investigacion es la censal en vista de
que la releccion de datos torno en funciona la totalidad poblacional (Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018, pag. 215).

4.2. Técnicas de recoleccion de informacion

Las técnicas de recogida de datos utilizadas para esta investigacion fueron la
encuesta aplicada al profesorado de la Institucion Educativa Promesa, Cusco, durante el
afno 2024. Como instrumentos se utilizaron el Cuestionario de Estilos de Liderazgo
Protocolo (CELID) y la Escala Utrech de Work Engagement.

4.3. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

En un primer espacio, los datos consignados y rescatados a través de los
instrumentales, fueron tabulados en el programa Microsoft Office Excel para el posterior
procesamiento estadistico en el paquete SPSS 26. Con la finalidad de realizar la estadistica
descriptiva como inferencial.

4.4. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

La corroboracion de hipotesis formuladas y contrastarlas se us6 la estadistica

inferencial, y para la eleccion de la prueba estadistica conveniente se procedié a aplicar la

prueba de Kolmogorov de Smirnov identificandose de esta forma el tipo de distribucion de
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los datos rescatados.
4.5. Confiabilidad de datos

Recopilados los datos mediante la aplicacion de los cuestionarios, la puntuacion de
la prueba estadistica de Alfa de Cronbach dio por resultado ,924 para el constructo estilos
de liderazgo y ,945 para el engagement, vistos los resultados, las puntuaciones establecen
la consistencia interna de los instrumentos es excelente.
4.6. Validacion por juicios de expertos

Para el proposito del estudio actual, no se someteran a los instrumentos a la
validacion por juicio de expertos, en vista que al tratarse de pruebas psicométricas estas
fueron adaptadas a la realidad nacional siendo estandarizadas estadisticamente.
4.7. Método de analisis de datos

Una vez procesados los datos, se sometieron a analisis estadistico mediante la
descripcion mediante tablas y figuras en las que se podian reflejar frecuencias y
porcentajes. Por su parte, el andlisis de las estadisticas inferenciales se defini6 mediante el

test estadistico Rho de Spearman.
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V. RESULTADOS
5.1 Resultados descriptivos

5.1.2 Resultados de los estilos de liderazgo

Tabla 2

Niveles de los estilos de liderazgo

Estilos de
Nivel N liderazgo
Liderazgo laissez faire 1 4,0%
Liderazgo transaccional 16 64,0%
Liderazgo transformacional 8 32,0%
Total 25 100,0%

Nota: Esta tabla muestra los resultados en porcentajes de estilos de liderazgos.

Figura 6
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Nota: el grafico muestra los resultados en porcentajes de estilos de liderazgos después de la
aplicacion del instrumento de recojo de informacion.

En la tabla 2, revelan la predominancia del liderazgo transaccional, que abarca un
64%, indicando, indicando que los docentes perciben este tipo de liderazgo, orientandose a
diversos estimulos para lograr sus objetivos planteados, el otro estilo que muestra una
predominancia considerable es el transformacional, donde a través de la parte estadistica
demostrd un 32%, que refleja que los docentes se sienten participes en las diversas
actividades realizadas dentro de la institucion educativa, donde a través de diversas

iniciativas, promueven que los docentes estén motivados y dispuestos a cooperar con lo
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que la institucion educativa requiera. Sin embargo, se muestra un pequeio porcentaje del
4% aunque minimo, refleja que es el menos adaptado lo que sugiere que exista mas
participacion y que el director presente cuando se lo necesite.

Tabla 3

Nivel de liderazgo transformacional

N %
Alto 15 60,0%
Medio 8 32,0%
Bajo 2 8,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados del nivel de liderazgo transformacional

Figura 7
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Nota: EL grafico muestra los resultados del nivel de liderazgo transformacional

Tal como se evidencia en la tabla 3, se demostrd que la mayoria de los docentes
demostraron una fuerte inclinacién hacia este estilo, con un 60% alcanzando un nivel alto,
donde indican que el director potencia sus habilidades a través de la motivacion, haciendo
que los docentes tengan una confianza en ¢l al momento de solucionar cualquier
dificultad, sin embargo existe un 32% que muestra un nivel medio, que indica, que aunque
existe diversos problemas, el director trata que los docentes adquieran nuevas pautas al

momento de actuar frente a los problemas y por ultimo se evidencia un 8% lo que sitiia un
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nivel bajo , que indica que los docentes tienen que fundamentar sus opiniones de manera
solida. Tras estos resultados la mayoria de docenes exhiben un estilo de liderazgo que
motiva e inspira a sus estudiantes y colegas.

Tabla 4

Nivel de liderazgo transaccional

N %
Alto 2 8,0%
Medio 18 72,0%
Bajo 5 20,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados el nivel de liderazgo transaccional en porcentajes.

Figura 8
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Nota: el grafico nos muestra los resultados el nivel de liderazgo transaccional en
porcentajes.

En la tabla 4 en cuanto al liderazgo transaccional, los resultados tienen una
predominancia modera, donde en el nivel alto solo refleja un 8%, donde indica que existe
un fuerte acuerdo frente lo que espera que los docentes realizan y lo que pueden obtener si
ellos realizan las actividades satisfactoriamente, donde deja que los docentes realicen su

trabajo mientras que no haya que introducir algun cambio. En el nivel medio se evidencia
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un 72%, que muestra que el director platea que los docentes tienen que cumplir sus
indicaciones conforme a lo pactado para lograr diversos objetivos, mientras que un 20%
demostré un nivel bajo, que indica que el director evita involucrarse en el trabajo, donde
no trata de hacer cambio mientras las cosas se encaminen bien, por lo cual es necesario que
los docentes negocien y muestren su postura para poder manifestar el desarrollo de su
trabajo.

Tabla §

Nivel de laissez faire

Nivel N %

Alto 0 0,0%
Medio 13 52,0%
Bajo 12 48,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados en porcentajes del nivel de laissez faire.

Figura 9
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Nota: el grafico muestra los resultados en porcentajes del nivel de laissez faire.

En la tabla 5, el liderazgo laissez faire mostrd la menor adopcion entre los docentes,
con un 52% en un nivel medio, que indica que su presencia tiene poco efecto en el
rendimiento, que evita decir el estado de las cosas que se tienen que realizar dentro de las

actividades diarias y un 48% en un nivel bajo, que es dificil encontrarlo cuando surgen
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alguin tipo de problema, por ende, no se logra resolver las dificultades en su momento. Este
estilo es caracterizado por una minima intervencion, que indica ser el menos favorecido

entre los docentes de la institucion.

5.1.3 Resultados de engagement

Tabla 6

Niveles de engagement

Nivel N %
Dedicacion 19 76,00%
Absorcion 4 16,00%
Vigor 2 8,00%
Total 25 100.0%
Figura 10

Nivel de engagement

80.00%

60.00%

20.00% L 4

0.00%
engagement

B Absorcion H Dedicacion Vigor

Nota: El grafico muestra los resultados en porcentaje sobre el nivel de engagement.

En la tabla 6, los resultados demostraron un nivel de predominancia alta en la
dimension de dedicacion, con un 76% , que indica que para los docentes su trabajo esta
lleno de propdsitos por lo tanto se muestran orgullosos, lo cual permite que ellos se
esmeren al momento de realizar sus actividades rutinarias. La absorcion, refleja un 16% ,

donde indica que los docentes estan muy absortos con su trabajo, lo cual implica que
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cuando ellos estan trabajando el tiempo se pasa rapido, por ultimo tenemos la dimension de
vigor, que representa el 8% donde los docentes se sienten llenos de energia en el trabajo,
siento persistente en diversas dificultades, estan centrados dentro de su trabajo, esto indica
que, mientras los docentes se sienten emocionalmente conectados con su rol, podrian estar

enfrentando desafios en términos de energia y estdn enfocados en sus actividades diarias.

Tabla 7

Nivel de vigor
Nivel N %
Alto 0 0,0%
Medio 17 68,0%
Bajo 8 32,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados en porcentajes el nivel de vigor.

Figura 11
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Nota: El grafico muestra los resultados en porcentajes sobre el nivel de vigor.

En la tabla 7, un 68%, indica un nivel medio en vigor, donde se interpreta que los
docentes se tiene predisposicion al momento de iniciar con sus actividades rutinarias,
mostrandose sus persistencias, al momento de trabajar. El 32 % de los docentes
experimenta un nivel bajo en vigor donde implica que no se sienten el nivel adecuado de

energia y su entusiasmo laboral en su entorno laboral, se aprecia que en el nivel alto carece
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de un porcentaje, lo que indica que en la dimension de vigor, se sugiere una mejoria para
que los docentes se incorporen activamente en actividades propuestas, enfrenten desafios y
exigencias en el &mbito educativo, de manera elaboren estrategias de apoyo para mejorar el
bienestar y la motivacion de los docentes dentro de la institucion.

Tabla 8

Nivel de la dimension de dedicacion

Nivel N %

Alto 10 40,0%
Medio 15 60,0%
Bajo 0 0,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados en porcentajes sobre el nivel de la dimension de
dedicacion.

Figura 12
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Nota: El grafico muestra los resultados en porcentajes sobre el nivel de la dimension de
dedicacion.

En la tabla 14, en la dimensién de dedicacion se aprecia que ningin docente
reportd nivel bajo , por lo que existe una la gran mayoria de docentes muestra resultados
significativos dentro del nivel medio, lo cual refleja compromiso, entusiasmo que es
reflejado dentro y fuera del trabajo, que implica que los docentes se encuentran

comprometidos con labor de docente, el 40% refleja un nivel alto de dedicacion donde
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ellos manifiesta la significancia , los propodsitos propuestos, el orgullo y satisfaccion que
tiene al momento de impartir clases, esmerandose en crecer profesionalmente y dar sentido

a su distinguida profesion.

Tabla 9

Nivel de absorcion
Nivel N %
Alto 14 56,0%
Medio 10 40,0%
Bajo Bajo 4,0%
Total 25 100,0%

Nota: La tabla muestra los resultados en porcentajes sobre el nivel de absorcion.

Figura 13
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Nota: El grafico muestra los resultados en porcentajes sobre el nivel de absorcion.

En la tabla 9, representa un nivel alto en un 56% que indica que los docentes logran
sumergirse satisfactoriamente en sus actividades educativas, disfrutando y concentrandose
plenamente en las actividades propuestas, el nivel medio refleja un 40%, que indica que es
dificil desconectarse de su trabajo y por ultimo esté el nivel bajo que refleja un 4 % que los
docentes a pesar que las cosas no estén bien encaminadas ellos contintan trabajando. Por li
tanto en esta dimension implica un nivel de inmersion que favorece a la productividad y

que probablemente este involucrada en sus actividades institucionales.



54

5.2 Resultados inferenciales

Tabla 10

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo 0.714 25 0.000
Liderazgo 0.834 25 0.001
Transformacional
Liderazgo Transaccional 0.828 25 0.001
Laissez Faire 0.869 25 0.004
Engagement 0.786 25 0.000
Vigor 0.848 25 0.002
Dedicacion 0.794 25 0.000
Absorcion 0.859 25 0.003

Nota: La tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad sobre las dimensiones de
las variables.

En la tabla 10, en la prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a las variables del
estudio en la Institucion Educativa Promesa, los resultados mostraron que ninguna sigue
una distribucion normal, dado que los valores de significancia, fueron inferiores al umbral
tipico de 0.05. Dado esto, se determiné la no normalidad de los datos, lo que llevé a la
decision de utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman para los analisis
subsiguientes, adecuado para datos que no cumplen con la asuncion de normalidad.

Hipotesis general

Hi. Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en docentes de la
Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024.

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en docentes de
la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024.

Tabla 11

Relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement

Engagement
Coeficiente  de .
Rho de Estilos  correlacion 0.756
Spearman de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota: La tabla muestra la relacion que existe entre las variables los estilos de liderazgo y
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el engagement.

En la tabla 11, mostr6 un coeficiente de correlacion significativo de 0.756 con una
significancia bilateral de 0.000. Esto indica una fuerte correlacion positiva entre las
variables, permitiendo rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa
(Hi), que postula que existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el
engagement en los docentes.

Hipotesis especifico 1

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor en docentes de la
Institucién Educativa Promesa, Cusco 2024

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor en docentes de la
Institucién Educativa Promesa, Cusco 2024

Tabla 12

Relacion entre los estilos de liderazgo y el vigor

vigor
Coeficiente de sk
Rho de Estilos  correlacion 0.654
Spearman de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota: La tabla nos muestra los resultados de la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el vigor de acuerdo a la prueba de Rho Spearman.

En la tabla 12, result6 en un coeficiente de 0.654 con una significancia bilateral de
0.000, indicando una correlacion positiva fuerte. Esto permite rechazar la hipdtesis nula
(Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hi), que afirma que existe una relacion significativa
entre los estilos de liderazgo y el vigor en los docentes.

Hipotesis especifico 2

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacion en docentes de la
Institucién Educativa Promesa, Cusco 2024.

Ho: No existe relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacion en docentes de

la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024.
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Tabla 13

Relacion entre los estilos de liderazgo y la dedicacion

Dedicacion
Coeficiente de s
Rho de Estilos  correlacion 0.578
Spearman de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota: La tabla muestra los resultados de la relacion que existe entre los estilos de liderazgo
y la dedicacion segun la prueba de Rho Spearman.

En la tabla 13, revel6 un coeficiente de 0.578, con una significancia bilateral de
0.000. Este resultado muestra una correlacion positiva moderada, lo que permite rechazar
la hip6tesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hi), confirmando que existe una
relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la dedicacion en los docentes.

Hipotesis especifico 3

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la concentracion en docentes de la
Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024.

Ho: No existe reaccion entre los estilos de liderazgo y la concentracion en docentes
de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024.

Tabla 14

Relacion entre los estilos de liderazgo y la concentracion

Concentracion
Coeficiente de sk
Rho de Estilos  correlacion 0.456
Spearman de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 25

Nota: La tabla muestra los resultados de la relacion existente entre los estilos de liderazgo y
la concentracion de acuerdo a Rho Spearman.

En la tabla 14, arroj6 un coeficiente de 0.456 con una significancia bilateral de
0.000. Esto muestra una correlacion positiva moderada y permite rechazar la hipotesis nula
(Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hi). El resultado confirma que existe una relacion

significativa entre los estilos de liderazgo y la capacidad de concentracion de los docentes.



57

DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
los estilos de liderazgo y el engagement en docentes de la Institucion Educativa
Promesa,en la ciudad del Cusco en el afio 2024, tras el analisis de datos tal como se
muestra en la tabla 2 se determind que que en la aplicacion de la encuesta de estilos de
liderazgo da como resultado que el liderazgo predominante es el transacional con un 64%,
lo que implica que es el estilo que mas prevalece, seguido el tranformacional en un 32%
de los docentes y un 4% en el liderazgo laissez faire.

Estos resultados son contrastados con lo que sostiene el autor Lizcano (2020) quién
desarroll6 el estudio donde concluyo que respecto a los estilos de liderazgo los
colaboradores perciben el estilo que predomina es el transformacional especificamente un
54% presentaron un grado promedio sobre liderazgo transformacional; un 45% de
presentaron un grado promedio sobre liderazgo transaccional; un 85% de trabajadores
sefala que los jefes presentan un grado promedio sobre liderazgo permisivo (laissez faire).

La aplicacion de la encuesta de los estilos de liderazgo y el engagement en docentes
de la Institucion Educativa Promesa,en la ciudad del Cusco en el afio 2024, tal como se
aprecia en la tabla 6, refleja que la dimension con mas prevalencia es la dedicacion con
76%, posicionandose en un nivel alto, seguido la absorcion en el nivel medio con un 16 %
y por ultimo vigor con pequefio procentaje de 8% .

Datos que guardan relacién con Franco y otros (2020) donde concluyeron que
respecto a dimensiones del engagement reflejaron puntuaciones de nivel superior a inferior

que corresponden a dedicacion, vigor y absorcion de modo respectivo
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CONCLUSION

PRIMERA: La aplicacion de la encuesta estilos de liderazgo y engagement se
determind una relacion favorable entre los estilos de liderazgo y el engagement en docentes
de la Institucion Educativa Promesa, en la ciudad del Cusco en el afio 2024, los mismos
que se clasifican en un nivel medio que indican una correlacion positiva sugiriendo una
mejora en el compromiso en el desempefio de los docentes.

A través de la prueba Rho de Spearman mostrd un coeficiente de correlacion
significativo de 0.756 con una significancia bilateral de 0.000. Esto indica una fuerte
correlacion positiva entre las variables, donde se concluye que los docentes perciben estilos
de liderazgo efectivos, presenta un mayor nivel de engagement, lo cual es crucial para el
desarrollo educativa y la calidad de ensefianza de la institucion educativa.

SEGUNDA: Se estableci6 una relacion positiva fuerte entre los estilos de
liderazgo y el vigor en docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024, donde a
través de la prueba Rho de Spearman muestra un coeficiente de 0.654 con una
significancia bilateral de 0.000, indicando una correlacion positiva fuerte, dichos hallazgos
ponderan que los estilos de liderazgo tienen un impacto significativo en el vigor de los
docentes, haciendo que los estilos de liderazgo sean mas eficaces, promoviendo un
ambiente de trabajo mas dinamico y motivador para la realizacidon de su practica
pedagdbgica.

TERCERA: Se establecio la relacion positiva moderada entre los estilos de
liderazgo y la dedicacion en docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024,
como se logro visualizar en la tabla 10 , revel un coeficiente de 0.578, con una
significancia bilateral de 0.000. Estos hallazgos manifiestan que los estilos de liderazgo en
la institucion educativa incluyen significativamente en el nivel de dedicacion de los

docentes, resaltando la importancia del liderazgo adecuado para fomentar un compromiso,
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proposito, entusiasmo y dedicacion del personal docente.

CUARTA: Se determin6 que existe relacion positiva moderada entre los estilos de
liderazgo y la absorcion en docentes de la Institucion Educativa Promesa, Cusco 2024,
dicho resultado se aprecio en la-tabla 11, donde arrojé un coeficiente de 0.456 con una
significancia bilateral de 0.000, donde se estipula que los estilos de liderazgo tiene un
impacto significativo en el nivel de absorcion de los docentes, que implica en que este
nivel debe mejorar la atencion y el enfoque del personal docente al momento de ejecutar

diversas actividades académicas.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a la Institucion Educativa Promesa del Cusco
implementar programas de desarrollo y capacitacion para los lideres directivo, orientados
al fortalecimiento de estilos de liderazgo, que promuevan su motivacién, comunicacion
asertiva, participacion activa y la toma de decisiones compartidas, que permitan fortalecer
el engagement docente.

SEGUNDA: Se recomienda a los directivos de la institucion educativa Promesa a
fomentar la colaboracion, apoyo mutuo y el reconocimiento del desempefio docente,
mediante programas de bienestar que incluyan el apoyo emocional y promociéon de una
vida laboral saludable, creando un entorno positivo que incremente significativamente el
compromiso y la motivacion de los docentes. De este modo se lograra una mejora en su
dedicacion, vigor y absorcion y asi mismo tener resultados favorables en el desempefio
educativo y la calidad de la ensefianza educativa.

TERCERA: Se sugiere a los docentes que se involucrarse en la toma de
decisiones institucionales , asi como en el disefio y desarrollo de politicas educativas
internas y actividades de mejora continua. La participacion activa del docente no solo
favorece su desarrollo profesional, sino que fortalece su sentido de pertenencia,
compromiso institucional y responsabilidad compartida, aspectos fundamentales para la
consolidacion de una gestion educativa eficiente y orientada a la mejora de los

aprendizajes.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ESTILOS DE LIDERAZGO Y ENGAGEMENT EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PROMESA, CUSCO 2024

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Método de
investigacion
Problema General: Objetivo Hipotesis Variable: Tipo:
(Existe relacion General: General: Estilos de Bésica
entre los estilos de liderazgo Determinar la = Existe relacion entre los liderazgo Nivel:
y el engagement en docentes relacion entre los estilos estilos de liderazgo y el : )
. ) } - Liderazgo .
de la Institucion Educativa de liderazgo y el engagementen docentes de transformacional Estudio
Promesa, Cusco 2024? engagement en docentes la Institucion Educativa Liderazoo descriptivo correlacional,
de la Institucion Promesa, Cusco 2024 g Enfoque:
Educativa Promesa transaccional _ knloque:
uc ] - Laissez  faire Cuantitativo
Cusco 2024 .
(No liderazgo) Disefio:
. . . No experimental
Problemas Objetivos Hipotesis Variable: L
Especificos: Especificos: Especificas: ) Poblacion y
. . . i i¢ Engagement muestra:
1. (Existe relacion a)Establecer la relacion d)ETIStS reﬁzcmn entre llos gag
entre los estilos de liderazgo entre los estilos de cstiios edl eretlzg(()iyle Vigor _ Pocentes de ‘la
y el vigor en docentes de la  liderazgo y el vigor en ;llgf.: n | olc;edn est. cla Dedicacion Institucion Educativa
Institucion Educativa docentes de la Institucion > weton Bducativa - Absorcion Promesa de Cusco

Promesa, Cusco 2024?
2. (Existe relacion
entre los estilos de liderazgo

Educativa
Cusco 2024

Promesa,

Promesa, Cusco 2024

e) Existe relacion entre los
estilos de liderazgo y la

Muestra Censal

25 docentes




y la dedicacion en docentes
de la Institucion Educativa
Promesa, Cusco 2024?

3. (Existe relacion
entre los estilos de liderazgo
y la absorcion en docentes
de la Institucion Educativa
Promesa, Cusco 2024?

b)Establecer la relacion
entre los estilos de
liderazgo y la dedicacion
en docentes de la
Institucion Educativa
Promesa, Cusco 2024

¢) Determinar la relacion
entre los estilos de
liderazgo y la
concentracion en
docentes de la Institucion
Educativa Promesa,
Cusco 2024

dedicacion en docentes de
la Institucion Educativa
Promesa, Cusco 2024

f) Existe relacion entre los
estilos de liderazgo y la
concentracion en
docentes de la Institucion
Educativa Promesa,
Cusco 2024

Técnicas e
instrumentos:

Cuestionario  de
Estilos de Liderazgo
Protocolo (CELID)

Escala Utrecht de
Work Engagement

Procesamiento
para el analisis de datos

SPSS y Excel

68



69

Anexo 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID - Forma S

Instrucciones. - A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo
y del acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar
que usted percibe de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica:
Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

items 1 2 3 4 5

1. Su presencia tiene poco
efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo
que hacemos mientras las cosas
salgan bien.

3. Nos sentimos orgullos
de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis
en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar.

5. Evita involucrarse en
nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde
se sitia en algunas ocasiones

7. Demuestra que cree
firmemente en el dicho "si
funciona, no lo arregles".

8. Nos da lo que queremos
a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir,
excepto cuando no se consiguen
los objetivos.

10. Se asegura que exista
un fuerte acuerdo entre lo que se
espera que hagamos y lo que
podemos obtener por nuestro
propio esfuerzo.

11. Siempre que sea
necesario, podemos negociar con
¢l lo que obtendremos a cambio
de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que
podemos lograr lo que queremos
si trabajamos conforme a lo
pactado con éL.

13. Se preocupa de formar
a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencion en
los casos en los que no se
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consigue alcanzar las metas
esperadas.

15. Nos hace saber que
nos basemos en el razonamiento
y en la evidencia para resolver
problemas.

16. Trata de que
obtengamos lo que deseamos a
cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a
instruirnos o ensefiarnos siempre
que lo necesitemos.

18. No trata de hacer
cambios mientras las cosas
marchan bien.

19. Nos da charlas para
motivarnos.

20. Evita tomar
decisiones.

21. Cuenta con nuestro
respeto.

22. Potencia nuestra
motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos
los problemas como una
oportunidad para aprender.

24. Trata de desarrollar
nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar sobre
viejos problemas de forma nueva

26. Nos deja que sigamos
haciendo nuestro trabajo como
siempre lo hemos hecho, a menos
de que sea necesario introducir
algin cambio.

27. Es dificil encontrarlo
cuando surge un problema.

28.Impulsa la utilizacion
de la inteligencia para superar
obstaculos.

29. Nos pide que
fundamentemos nuestras
opiniones con argumentos
solidos.

30. Nos da nuevas formas
de enfocar los problemas que
antes nos resultaban
desconcertantes.

31. Evita decirnos como
se tienen que hacer las cosas.
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32. Es probable que esté
ausente cuando se lo necesita.

33. Tenemos plena
confianza en él.

34. Confiamos en su
capacidad para superar cualquier
obstaculo
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Escala Utrech de Work Engagement.

Instrucciones: Lee detenidamente cada una de las oraciones indicadas lineas abajo
y contesta con una (X) en la opcidn que vaya a acorde a tu sensacion o pensamiento.
Recuerda que no existe respuesta buena o mala, solo se trata de tu percepcion
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Anexo 3: Estilos De Liderazgo Y Engagement

Estlos ok iderazgo
Liderazn Transacciond
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Anexo 4: Resolucion Del Proyecto De Tesis

74



Anexo 5: Solicitud De Aplicacion
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Anexo 6: Constancia de Aplicacion
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Anexo 7: Evidencia fotografica

Descripcion. Aplicacion del cuestionario sobre estilos de liderazgo y engagement
docente a los docentes de la Institucion Educativa Promesa del Cusco, durante el proceso de
recoleccidn de datos, afio 2024.

Descripcion. Participacion de los docentes durante la aplicacion del cuestionario de
investigacion en la Institucion Educativa Promesa del Cusco, 2024.



78

Descripcion. Registro fotografico de la aplicacion del instrumento de investigacion
a los docentes de la Institucion Educativa Promesa del Cusco.

Descripcion. Aplicacion del cuestionario sobre estilos de liderazgo y engagement
docente a los docentes de la Institucion Educativa Promesa del Cusco, durante el proceso de
recoleccion de datos, afio 2024.



