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Resumen 

El presente estudio tuvo por finalidad determinar la relación entre el engagement y la resiliencia 

de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. La metodología fue 

de tipo básico, enfoque cuantitativo, alcance correlacional, y diseño no experimental. La 

conformación de la población se dio por 516 docentes de tres I.E. Emblemáticas de Cusco, siendo 

la muestra de 221 docentes. Como instrumentos se utilizaron la Utrecht Work Engagement Scale 

– UWES y la Escala de Resiliencia Docente (ER-D). Los resultados evidenciaron que, para un 

43.9% de docentes el nivel de engagement fue medio, mientras que para un 52% de docentes el 

nivel de resiliencia fue medio. Se llegó a la conclusión de que existe una relación positiva y 

significativa entre el engagement y la resiliencia de los docentes, con un valor p de 0.000 y un 

valor de Rho de Spearman de 0.370**, entendiéndose que, ante un mayor compromiso de los 

docentes con sus actividades laborales se espera un incremento de la resiliencia de ellos.  

Palabras clave: Engagement, resiliencia, docentes, instituciones educativas emblemáticas. 

 

Abstract 

The purpose of this study was to determine the relationship between engagement and resilience of 

teachers of the Emblematic Educational Institutions of Cusco, 2023. The methodology was of a 

basic type, quantitative approach, correlational scope, non-experimental design. The population 

consisted of 516 teachers from three I.E. Emblematic of Cusco, being the sample of 221 teachers. 

The Utrecht Work Engagement Scale - UWES and the Teacher Resilience Scale (ER-D) were used 

as instruments. The results showed that for 43.9% of teachers the level of engagement was 

medium, while for 52% of teachers the level of resilience was medium. It was concluded that there 

is a positive and significant relationship between teacher engagement and resilience of teachers, 

with a p value of 0.000 and Rho of Spearman value of 0.370**, understanding that, given a greater 

commitment of teachers to their work activities, an increase in their resilience is expected. 

Keywords: Engagement, resilience, teachers, emblematic educational institutions.  
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1. Capítulo I: 

Introducción 

1.1. Planteamiento del problema 

Hoy en día, el trabajo realizado por los docentes es de suma relevancia en la política 

educativa a nivel nacional. Se espera que la preparación de los profesores sea excelente, con el 

propósito de que puedan cumplir eficazmente con sus responsabilidades profesionales, lo cual es 

indispensable para mejorar la calidad de su servicio. Además, los docentes participan en un proceso 

de aprendizaje organizacional, tanto a nivel individual como en grupos dentro de sus instituciones 

educativas, lo que fortalece sus habilidades y capacidades a nivel cognitivo. 

El engagement de los docentes es una característica importante en el bienestar y rendimiento 

de estos, teniendo un impacto en el compromiso de los alumnos, significando un motor que lleva 

al éxito académico de los estudiantes. El proceso de motivación está representado por el 

engagement, que refiere a un estado mental positivo, siendo satisfactorio y estando vinculado con 

las actividades laborales, teniendo como cualidades al vigor, la dedicación y la absorción. Docentes 

comprometidos cuentan con altos niveles de energía y resistencia mental cuando se encuentran en 

sus labores matutinas del trabajo, implicados en lo que realizan y le dan un sentido, su tiempo en 

su área laboral tiene una duración rápida porque enfocan toda su concentración en sus acciones 

aquí, quedando absortos (Corso de Zúñiga et al., 2020).  

El engagement se manifiesta cuando el trabajo y los recursos personales satisfacen las 

demandas laborales, y estos recursos contribuyen a fortalecer los rasgos optimistas, como la 

autoeficacia, el optimismo y la resiliencia. Es importante destacar que la resiliencia desempeña un 

papel fundamental, ya que tiene un impacto significativo en la estimulación del engagement de los 

trabajadores (Oluwaseyi, 2021). La resiliencia se define como un recurso individual que capacita 
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a los docentes para responder de manera efectiva, demostrando un afrontamiento adaptativo frente 

a los desafíos y conflictos en su entorno laboral (Skinner et al., 2014 como se citó en Salmela et 

al., 2019). 

Las personas resilientes son aquellas que, incluso cuando se enfrentan a actividades 

académicas abrumadoras, mantienen su compromiso y perseverancia (Romano et al., 2021). 

Existen recursos laborales que brindan apoyo para abordar las demandas laborales. Entre estos 

recursos, se encuentran los recursos personales, que se refieren al estado psicológico individual y 

pueden incluir la autoeficacia y la resiliencia. Estos recursos desempeñan un papel fundamental 

en la percepción del impacto y el control en un contexto laboral específico. Además de ser una 

fuente de apoyo para los empleados en cuestiones laborales, también tienen una importancia 

individual significativa, ya que son un componente clave para lograr el engagement laboral 

(Adrianzen et al., 2021). 

Los docentes se enfrentan a diversas cargas laborales que constituyen un grupo de exigencias 

(Ordóñez y Saltos 2018), a nivel cognitivo, social, psíquico y físico. En el caso de los profesores, 

las actividades diarias incluyen tareas como las labores académicas realizadas fuera del horario de 

clases, la enseñanza en el aula con los alumnos y las responsabilidades administrativas y 

burocráticas. En este sentido, el nuevo modelo educativo busca fomentar una mayor interacción 

entre los docentes y los alumnos. Sin embargo, González et al. (2015) señalan que la interacción 

diaria entre las personas puede llevar a signos de fatiga tanto a nivel psicológico como físico. 

Por lo tanto, las demandas laborales de los profesores, que incluyen tareas administrativas, 

académicas y de innovación pedagógica, a menudo reducen el tiempo disponible para el descanso 

y la planificación de sus actividades educativas. Esta situación puede poner en riesgo la calidad 

del servicio educativo que ofrecen (Ordóñez y Saltos, 2018). Para Piñuel (como se citó en Unda et 
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al., 2016) el exceso de carga laboral en el profesorado puede dar lugar a la aparición de signos de 

estrés, que se manifiestan a través de señales como ansiedad, dificultades en la concentración, 

agotamiento, falta de sueño, entre otros. 

Ante esta situación, es crucial que los docentes cultiven el engagement y la resiliencia en su 

vida laboral como una forma de mantenerse motivados y buscar soluciones efectivas a los 

conflictos que puedan surgir. Según Gifford y Young (2021) dado que el engagement es un estado 

psicológico que experimentan los empleados al desempeñar sus funciones en el entorno laboral, 

los docentes se encuentran inmersos en sus actividades laborales, cargados de energía y entusiasmo 

por lo que hacen. En el contexto educativo, esta dinámica reviste gran importancia, ya que permite 

que los docentes desempeñen su labor con mayor eficacia, dado que se encuentran comprometidos 

con su trabajo y, por ende, se esfuerzan por ofrecer un desempeño de calidad en la enseñanza. 

A nivel nacional, las cifras sobre resiliencia en docentes de Lima Metropolitana del estudio 

de Segura (2021) sorprenden y reflejan la relevancia de esta capacidad en docentes, pues un 46% 

constató contar con un nivel de resiliencia alto, lo cual permite que el docente tolere conflictos y 

logre superarlos. En relación al engagement, un estudio realizado por Mudarra (2019) revela que 

los docentes reportan un nivel medio de engagement del 46.2%. Estos resultados indican que existe 

margen para mejorar su compromiso, lo que podría beneficiar tanto a la institución educativa como 

a los estudiantes. 

A nivel local, sobre el engagement, se tiene un estudio realizado por Aymachoque (2022), 

en Quispicanchis, donde se midió el compromiso de los docentes, teniendo un nivel regular del 

56%, siendo una cifra que es posible de mejorar, ofreciéndose espacios para que se genere el 

engagement del docente. Adicionalmente, en una investigación realizada por Torres y Chávez 

(2021), donde se tomó también en consideración a otras ciudades además de Cusco, se evidenció 
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que el nivel de resiliencia de los docentes era realmente preocupante, contando con un 71.29% 

para el nivel bajo y un 28.71% para el nivel alto. 

En el Cusco, existen Instituciones Educativas Públicas que tienen una gran trayectoria 

brindando una educación a niños y jóvenes durante varios años. Entre las Instituciones Educativas 

Emblemáticas se tiene a la I.E. Clorinda Matto de Turner, Inca Garcilaso de la Vega y el Glorioso 

Colegio Nacional de Ciencias. Pero, en el transcurso de los años, estos docentes han podido 

experimentar algunas situaciones que han podido afectar su engagement y su resiliencia en su 

puesto laboral.  

Los docentes en dichas I.E. Emblemáticas imparten sus materias a una considerable cantidad 

de alumnos de manera diaria y continua, y eso podría traducirse en una carga laboral significativa 

donde podrían experimentar agotamiento y la disminución de su compromiso, pero es ahí donde 

la resiliencia se convierte en algo crucial para poder lidiar con esa problemática. Otra circunstancia 

que podrían experimentar los docentes es la falta de implementación de recursos educativos, como 

materiales adecuados, tecnología, infraestructura óptima, entre otros, que podrían llevar a un 

desgaste emocional por la falta de aprovisionamiento de dichos materiales, donde un buen nivel 

de resiliencia podría ayudarles a encontrar soluciones a pesar de las limitaciones manteniendo un 

buen engagement con la institución.  

Por otro lado, la valoración de su trabajo es importante, pues por el contrario podría 

disminuir su nivel de engagement, pero si cuenta con una buena resiliencia podría permitirles 

mantener su motivación a pesar de la falta de reconocimiento externo. Por ejemplo, en los países 

en vías de desarrollo, los docentes a menudo se ven enfrentados a la tarea de enseñar a más de 40 

estudiantes, a menudo careciendo de recursos adecuados y formación continua para desempeñar 

sus responsabilidades. A esto se suma que, ésta es una de las profesiones peor remuneradas y a 
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diferencia de esto, en los países desarrollados, los modelos pedagógicos y filosóficos de las 

instituciones educativas no se basan en un enfoque neoliberal, sino en uno centrado en el desarrollo 

humano. A esto se añade el impacto positivo de las mejoras tecnológicas, que facilitan un acceso 

más amplio a la información en un mundo globalizado (Osorio & Borja, 2020). 

Además, los docentes son modelos a seguir para sus estudiantes y, como tales, deben ser los 

primeros en inculcarles habilidades para desarrollar la resiliencia y el engagement. Es esencial que 

demuestren comportamientos y actitudes que permitan a los alumnos enfrentar desafíos y 

adversidades, así como mantener un compromiso con sus responsabilidades en todas las 

circunstancias de la vida. Por ello, un alto nivel de engagement, por parte de los docentes, puede 

traducirse en la toma de iniciativas en la institución educativa, un mayor esfuerzo y una actitud 

positiva, lo que beneficia tanto a los profesores como a los alumnos.  

Por tal motivo, el objetivo de la investigación es determinar la relación entre el engagement 

y la resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco. A partir 

de ello, poder evaluar la situación en que se encuentran los docentes que brindan su servicio en 

dichas instituciones públicas. 

1.2. Formulación de problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el engagement y la resiliencia de los docentes de las Instituciones 

Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es el nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023? 



6 

 

 

• ¿Cuál es el nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre el engagement y la participación significativa de los docentes de 

las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre el engagement y la conducta prosocial de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre el engagement y la dimensión autoestima y aprendizaje de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre el engagement y la percepción de apoyo los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023? 

1.3. Justificación  

1.3.1. Conveniencia 

El estudio resultó conveniente ya que tenía como objetivo comprender la relación entre el 

engagement y la resiliencia en docentes, con el fin de evaluar su situación actual en centros 

educativos emblemáticos y determinar si estaban proporcionando una experiencia adecuada para 

los estudiantes a su cargo. Además, estas variables eran novedosas en la comunidad de 

investigación, ya que había pocos estudios realizados actualmente, lo que contribuyó al 

enriquecimiento del conocimiento sobre estos temas. 

1.3.2. Relevancia social 

El estudio tuvo una relevancia significativa a nivel social, ya que puede beneficiar tanto a 

los docentes como a los estudiantes al promover una educación de calidad. Es esencial que los 

docentes estén comprometidos con su trabajo y sean capaces de adaptarse a las diversas situaciones 

que pueden surgir a lo largo del período escolar. Además, fue importante obtener una comprensión 
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de la situación de los docentes en relación con sus responsabilidades diarias en las instituciones 

educativas, ya que estas tareas forman parte de su rutina y pueden enfrentar desafíos que afecten 

su desempeño. Además, este estudio contribuyó a sentar las bases para posibles mejoras en la 

gestión del talento humano por parte del Ministerio de Educación, con el objetivo de fortalecer el 

cuerpo docente en las escuelas públicas a lo largo del tiempo. 

1.3.3. Implicaciones prácticas 

El estudio fue de gran importancia a nivel práctico, ya que los resultados y 

recomendaciones proporcionados servirán como base para la creación de mecanismos estratégicos 

por parte de las instituciones educativas. Estas estrategias tienen como objetivo mejorar el 

desempeño de los docentes en la comunidad escolar y promover su bienestar personal. Al 

identificar la relación entre el compromiso y la resiliencia, se pueden diseñar soluciones específicas 

que fomenten una mayor satisfacción laboral, una mayor conexión con los estudiantes y una mejor 

capacidad para enfrentar situaciones desafiantes. 

1.3.4. Valor teórico 

El presente estudio ha proporcionado un mayor entendimiento de la relación existente entre 

el engagement y la resiliencia, ofreciendo datos actualizados sobre esta relación en docentes de 

Instituciones Educativas Emblemáticas en la ciudad del Cusco. A través de un análisis estadístico 

riguroso y una discusión adecuada, se buscó contribuir al conocimiento al respecto, respaldando 

la información teórica y comparando los resultados con investigaciones similares. 

1.3.5. Utilidad metodológica 

Mediante el uso de instrumentos estandarizados, como el UWES para medir la variable de 

engagement y la Escala de Resiliencia Docente (ER-D) para medir la variable de resiliencia, el 

objetivo fue cuantificar los datos recolectados y, a partir de datos cuantificables, evaluar la relación 
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entre las variables de estudio. Estos métodos permitieron llevar a cabo las pruebas de hipótesis 

planteadas de manera adecuada. Además, los métodos utilizados para medir el compromiso y la 

resiliencia de los docentes podrían adaptarse y aplicarse en diversos contextos de investigación. 

1.4. Objetivos de investigación  

1.4.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre el engagement y la resiliencia de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

1.4.2. Objetivos Específicos 

• Identificar el nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• Identificar el nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• Determinar la relación entre el engagement y la participación significativa de los docentes 

de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• Determinar la relación entre el engagement y la conducta prosocial de los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• Determinar la relación entre el engagement y la dimensión autoestima y aprendizaje de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• Determinar la relación entre el engagement y la percepción de apoyo los docentes de las 

Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 
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1.5. Delimitación del estudio 

1.5.1. Delimitación espacial 

La presente investigación se realizó en la I.E. Clorinda Matto de Turner y la I.E. Inca 

Garcilaso de la Vega ubicados en la Av. de la Cultura s/n y el Glorioso Colegio Nacional de 

Ciencias ubicado en la Plaza San Francisco s/n. Todos los colegios se encuentran en el distrito y 

provincia del Cusco.  

1.5.2. Delimitación temporal 

La presente investigación fue realizada en el año 2023. 

1.6. Aspectos éticos  

De acuerdo con el Código de Ética y Deontología del Colegio de Psicólogos del Perú 

(2018), en caso de realizarse una investigación con personas, se debe tener el consentimiento 

informado de la población a la que se investigará; siendo el caso de personas incapaces, se debe 

poseer el asentimiento de un representante legal, conforme el art. 24.  

Es esencial considerar que, en el proceso de este estudio, la salud psicológica tanto de los 

investigadores como de los participantes se encuentra por encima de la propia investigación, de 

acuerdo con lo estipulado en el artículo 25. Por lo tanto, la prioridad de esta investigación fue 

preservar la salud psicológica de los docentes encuestados, incluso si ello implicaba un riesgo para 

el desarrollo del estudio en sí. Además, se garantizó la protección de la identidad de todos los 

involucrados en el estudio, sin revelar sus datos personales y empleando la información recopilada 

exclusivamente con fines académicos.  

La ejecución de este estudio se llevó a cabo en estricto cumplimiento de los tres principios 

éticos en la investigación en seres humanos. En primer lugar, se respetó el principio de autonomía, 

garantizando que las personas o voluntarios para la investigación tuvieran el derecho de decidir de 
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manera libre e informada si deseaban participar. Por esta razón, se obtuvo el consentimiento 

informado de cada docente participante. En segundo lugar, se aplicó el principio de beneficencia, 

promoviendo el bienestar de los participantes y asumiendo la responsabilidad de cuidar su 

bienestar durante el estudio. Por último, se atendió al principio de justicia, asegurando que los 

beneficios de la investigación se dirigieran principalmente a los sujetos que participaron en ella 

(Martín, 2013).  
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2. Capítulo II:  

Marco teórico 

2.1. Antecedentes del Estudio 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Robles y Tellez (2020), realizaron una tesis titulada “Relación entre la resiliencia y el 

síndrome de burnout en docentes de primaria y secundaria de instituciones educativas públicas de 

Villavicencio y Acacias – Meta” publicada en la Universidad Santo Tomás. Esta investigación 

tuvo como objetivo especificar si existe o no una relación entre el síndrome de Burnout y 

resiliencia en el profesorado de I.E. del sector público en el departamento de Meta, Colombia. La 

metodología fue cuantitativa, de diseño transaccional correlacional y consideraron una población 

y muestra estuvieron conformadas por 119 profesores de 20 a 60 años de 3 instituciones. Los 

resultados evidenciaron que se encontraron relaciones significativas entre las variables; para 

resiliencia, un 60.5% de los participantes resultaron tener un nivel alto de resiliencia, un 39.5% un 

nivel medio, y ninguno resultó tener un nivel bajo, entendiendo que los profesores tenían la 

capacidad de enfrentar los conflictos y resolverlos, concluyendo que “no se obtuvo una relación 

significativa entre las puntuaciones globales de resiliencia y las del síndrome de burnout en los 

encuestados.” 

Salcedo y Deroncele (2021), realizaron un artículo sobre “Engagement y estrés de rol en 

una comunidad de docentes universitarios de Ecuador” publicado en la Revista Maestro y 

Sociedad. Este estudio tuvo como finalidad realizar una evaluación sobre los niveles de 

engagement y estrés de rol, así como verificar su relación dentro de una comunidad de docentes 

en el plano universitario. La metodología usada fue de enfoque mixto, tipo aplicada, transversal, 

con alcance descriptivo y la totalidad de la comunidad de docentes universitarios fue la población, 
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teniendo como muestra a 66 docentes de una universidad pública. Los resultados evidenciaron que 

los niveles de engagement en su mayoría eran altos, con un 90.9%, un 9.1% medio y no contando 

con un nivel bajo. Además, la relación entre las variables resultó ser una relación significativa 

negativa, concluyendo que “efectivamente existe una relación significativa e inversa o negativa 

entre engagement y estrés de rol, donde se entiende que, si uno sube, la otra baja, siendo analizado 

con la prueba de los coeficientes del modelo de regresión logística.” 

Cachón et al. (2018) realizaron un artículo científico sobre las “Propiedades psicométricas 

de la Utrecht Work Engagement Scale en estudiantes de educación” publicada en la Revista Suma 

Psicológica. El estudio tuvo por finalidad aplicar la escala UWES-S a estudiantes de educación, 

teniendo en cuenta las variables sociodemográficas y personales respecto a su obligación para con 

los estudios. El cuestionario UWES-S pretendió medir la situación motivacional del estudiante, 

tomando en cuenta tres dimensiones: vigor, absorción y dedicación, también el método se 

fundamentó en la aplicación instrumental y empírica del UWES-S, contando con 17 ítems. Los 

estudiantes de educación nivel pregrado fueron la población, así como del máster de profesorado; 

la muestra estuvo compuesta por 373 educandos. Los resultados evidenciaron que las 17 variables 

presentan una buena distribución, con el valor aceptable por encima de 0.500, concluyendo que 

“se dieron diferencias significativas referentes a la situación geográfica y el sexo, se tiene que las 

féminas sienten un mayor compromiso con sus estudios, dentro de este grupo también entrarían 

los estudiantes que son del sur de España y los latinoamericanos, en comparación con aquellos que 

viven en el norte.” 

Gallego, et al. (2019) realizaron una tesis sobre la “Relación entre calidad de vida laboral 

y engagement en docentes universitarios del sector privado en la ciudad de Armenia” publicado 

en la Universidad de Manizales. La investigación tuvo como fin determinar la relación entre 
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calidad de vida laboral y engagement en docentes de universidades del sector privado del 

municipio de Armenia, Colombia. La metodología utilizada fue de enfoque cuantitativo, alcance 

descriptivo, de comparación y los docentes de universidades privadas fueron la unidad de estudio 

y la muestra fue de 41 docentes. Los resultados evidenciaron que el nivel de engagement de los 

docentes fue calificado por la mayoría como alto, y un mínimo como promedio; respecto a la 

dimensión vigor, cuentan con un 78% superior al promedio, la dimensión dedicación cuenta con 

un 90% superior al promedio y la dimensión absorción tuvo un 73% de docentes con un nivel por 

encima del promedio, concluyendo que, respecto a la relación de las dimensiones que refleja ser 

positiva, ya que la mayoría de las dimensiones resultaron tener un nivel alto de satisfacción, 

exceptuando a la dimensión “Administración del tiempo libre”, por ende, se entiende que hay 

evidencia de un compromiso significativo de los docentes referente a las labores que realizan. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Bardales (2019) realizó una tesis sobre “Resiliencia y Engagement en Docentes de un 

Programa de Educación Rural de Tambogrande – Piura” publicada en la Universidad César 

Vallejo. El estudio tuvo por finalidad establecer la relación entre resiliencia y engagement en el 

profesorado que compone un programa de educación en zonas rurales. La metodología fue de 

diseño no experimental, tipo descriptivo, transversal, correlacional. 107 docentes de la zona rural 

fueron la muestra. Los resultados evidenciaron que no existe asociación entre las variables, 

considerándose ambas variables como independientes; además, el nivel de engagement fue alto 

con un 15%, promedio con un 44.9%, promedio alto con un 35.5%, y promedio bajo con un 4.7%.; 

el nivel de resiliencia resultó ser alto con un 26.2%, bajo con un 18.7% y promedio con un 55.1%, 

concluyendo que no hay relación entre las dos variables y el valor gamma fue de 0.216 y se obtuvo 
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un nivel de significación de 0.135, por lo tanto, se evidencia que no existe relación significativa 

entre ambas variables. 

Mudarra (2019) realizó una tesis titulada “Engagement y aprendizaje organizacional del 

docente en instituciones educativas públicas” publicada en la Universidad Nacional de Educación. 

El estudio pretendió establecer la relación entre el engagement y el aprendizaje organizacional de 

docentes de tres instituciones públicas. La metodología fue de enfoque cuantitativo, transversal – 

no experimental, tipo descriptivo – correlacional. 170 docentes conforman la población. La 

muestra resultó ser de 119 docentes. Los resultados evidenciaron que los niveles de engagement 

en los docentes fueron altos, siendo un 13.4%, medios con un 46.2% y bajos con un 40.4%, 

concluyendo que existe asociación directa moderada significativa entre las variables en docentes 

de tres instituciones en Lima Metropolitana en el año 2017. 

Segura (2021) realizó una tesis titulada “Resiliencia y rasgos de personalidad en docentes 

de instituciones educativas de Lima Metropolitana en contexto de pandemia Covid-19, 2021” 

publicada en la Universidad Peruana Los Andes. Esta investigación tuvo por fin establecer la 

relación entre resiliencia y rasgos de personalidad en docentes de I.E. El método utilizado fue el 

científico, con un tipo básico, nivel relacional, diseño correlacional – no experimental transversal. 

84 docentes de tres instituciones educativas de Ventanilla y Lima fueron la muestra. Los resultados 

evidenciaron que el 46% de docentes cuentan con un nivel alto de resiliencia y un 93.8% tiene un 

rango medio de personalidad y concluyó que sí existe relación directa entre las variables en la 

profesora, siendo p valor menor a 0,05. 

Tacca y Tacca (2019) realizaron un artículo científico titulado “Síndrome de Burnout y 

resiliencia en profesores peruanos” publicado en la Revista de Investigación Psicológica. El 

estudio pretendió entender la relación entre el síndrome de Burnout y la resiliencia del profesorado 
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nacional, la metodología tuvo un diseño no experimental, enfoque cuantitativo, correlacional y 

transeccional. Además, los profesores de educación secundaria de nueve instituciones educativas 

de Lima fueron considerados como población, donde la muestra fue compuesta por 183 docentes 

de 39 años como edad promedio. Los resultados evidenciaron que el nivel de resiliencia en 

docentes se califica como alto con un 32%, medio con un 56% y bajo con un 12%, y se concluyó 

que “la resiliencia será mayor en el profesorado que tiene más de 40 años, y en aquellos docentes 

que cuentan con al menos un hijo”. 

Medina, et al. (2020) realizó un artículo científico titulado “Resiliencia y engagement en 

estudiantes universitarios durante el contexto del COVID 19” publicado en la Revista de Innova 

Educación. El estudio tuvo por finalidad establecer una asociación entre los niveles de la resiliencia 

y el engagement de estudiantes universitarios. La metodología fue hipotética deductiva, diseño 

correlacional transversal, de tipo descriptivo y 70 estudiantes de 18 a 20 años aproximadamente 

que estaban en el tercer, cuarto y quinto semestre del 2021 fueron la muestra. Como resultados se 

tiene que, el nivel de resiliencia en el estudiantado fue del 74.29% como alto, 24.29% como regular 

y 1.43% como bajo; el nivel de engagement se calificó como alto con un 75.71%, regular con un 

22.86% y bajo con un 1.43%. Además, existe una relación positiva considerable entre la resiliencia 

y engagement de estos estudiantes, con un nivel de significancia del 0.01, concluyendo que se 

obtuvo que las variables tuvieron una correlación significativa al nivel de 0,01 (bilateral), 

asimismo la dimensión vigor obtuvo 0.647, teniendo una alta correlación significativa. 

Laureano, et al. (2020) realizo una tesis titulada “Validación de la Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) en personal docente de pregrado de universidades privadas en Lima 

Metropolitana” publicada en la Universidad San Ignacio de Loyola. Esta investigación tuvo como 

objetivo realizar una validación, así como determinar la confiabilidad de este instrumento en el 
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profesorado de universidades privadas en Lima. La metodología usada fue de diseño no 

experimental, tipo cuantitativo, los profesores de pregrado de diferentes universidades privadas en 

Lima fueron la población, y la muestra fue de 100 docentes. Los resultados arribaron en la validez 

y confiabilidad de este instrumento, considerándose como altamente confiable; además, las tres 

dimensiones vigor, dedicación y absorción obtuvieron un 59% de variabilidad total del UWES 

concluyendo que “Los resultados evidenciaron efectivamente la validez de la UWES. Por otra 

parte, en relación con la confiabilidad de la UWES, se hizo uso del método de consistencia interna 

(coeficientes alfa y omega), obteniendo niveles aceptables de fiabilidad”. 

2.1.3. Antecedentes locales 

De la Torre (2019) realizó una tesis sobre “Engagement en el personal administrativo de 

una entidad prestadora de servicios de saneamiento, Cusco 2019” publicado en la Universidad 

Andina del Cusco. El estudio tuvo como finalidad conocer el nivel de engagement en el personal 

administrativo en la empresa. Asimismo, la investigación fue no experimental y transversal, de 

tipo descriptivo, se utilizó el instrumento UWES-17 de Shaufeli y Bakker y la población fueron 

los colaboradores de la empresa y con una muestra de 104. Los resultados indicaron que gran parte 

de los encuestados tienen un nivel alto de engagement, en la dimensión de vigor, dedicación y 

absorción se encontraron niveles altos, específicamente entre alto y muy alto, concluyendo que 

“no se hallaron diferencias significativas según sexo o puesto laboral en los niveles de 

engagement.”  

Arias (2019) realizó una tesis sobre “Satisfacción laboral y compromiso en los trabajadores 

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán de Cusco, 2018” publicada en 

la Universidad San Antonio Abad del Cusco. La finalidad del estudio fue determinar la relación 

entre las variables de estudio respecto a los trabajadores. El estudio fue cuantitativo, no 
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experimental y los instrumentos usados fueron el cuestionario SL-SPC y la escala UWES 

considerando una población de 128 personas. Los resultados indicaron que se halló una correlación 

positiva con un valor de 0.63 y un valor p=0.000<0.05, concluyendo que “el 70% tuvo un nivel 

regular de satisfacción laboral, el 39% tuvo un nivel alto de engagement y un 39% de nivel medio.”  

2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Engagement  

El engagement es un estado mental en el que una persona que realiza una actividad laboral 

está totalmente inmersa en ella, sintiéndose llena de entusiasmo y energía por el trabajo (Bakker, 

A, 2017). Al estar auténticamente implicados, los colaboradores aumentan su presencia personal 

(compromiso físico, cognitivo y emocional), lo que conduce a un rendimiento activo y pleno. Esta 

conceptualización original subraya que los trabajadores comprometidos se esfuerzan mucho en su 

trabajo porque se identifican mucho con él. En la literatura académica, el engagement se define y 

mide con mayor frecuencia como un estado mental positivo y pleno relacionado con el trabajo que 

se caracteriza por el vigor, la dedicación y la absorción (Bakker, 2017).  

Mientras que los impulsores específicos del engagement varían en función del tipo de 

trabajo, del sector ocupacional y de la organización, el estudio de Bakker (2017), muestra que el 

engagement alcanza su punto máximo cuando los empleados se enfrentan a acontecimientos 

positivos y a exigencias laborales diarias interesantes, especialmente cuando tienen acceso 

simultaneo a suficientes recursos laborales. Así, las tareas laborales complejas, los clientes 

exigentes y la gran presión de tiempo pueden actuar como desafíos cuando los colaboradores 

reciben suficiente apoyo social de sus colegas, tienen libertad de decisión y pueden utilizar una 

variedad de sus habilidades mientras trabajan.  
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A lo largo de los años, se ha definido los recursos laborales como los aspecto físicos, 

sociales, psicológicos y organizativos del trabajo que son funcionales para lograr los objetivos 

laborales. Debido a su potencial de motivación, los recursos laborales satisfacen las necesidades 

psicológicas y ayudan a los empleados a hacer frente a las exigencias del trabajo y a cumplir los 

objetivos laborales.  

Bakker (2017) agrega que el engagement es un factor intermedio en un proceso casual en 

el que las demandas del trabajo y los recursos son los predictores, y el rendimiento del 

trabajo/organización es el resultado. Para atraer y retener colaboradores altamente calificados, 

comprometidos y productivos, las organizaciones deben crear entornos laborales que se alineen de 

manera efectiva con las expectativas de los empleados en relación a sus roles y su entorno de 

trabajo. 

Conforme a lo señalado por Gifford y Young (2021), el engagement se refiere a un estado 

psicológico experimentado por los empleados mientras realizan sus funciones en su lugar de 

trabajo. Se caracteriza por ser la antítesis del agotamiento cuando se menciona en un contexto 

negativo. Además, se compone de tres dimensiones principales: vigor, dedicación al trabajo y 

absorción en la actividad laboral, según el modelo de trabajo de Utrecht. 

Asimismo, acorde a Kašpárková et al. (2018), el engagement refleja un apoyo para que las 

personas puedan lograr un mejor desempeño laboral. No solamente eso, el engagement vuelve a 

los trabajadores agentes activos, con un mayor sentimiento de competencia y proyección de 

mayores metas en su centro de trabajo. Emociones positivas y una actitud de diversión son otros 

efectos que produce el compromiso del personal en la organización. Asimismo, su sentido de 

soporte hacia sus compañeros y una mejora en su estado de salud hacen que el trabajador cuente 
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con un mayor compromiso hacia la institución en la que labora, haciéndose competente y atractivo 

en el mercado laboral.  

2.2.1.1. Efectos del engagement en los trabajadores 

Según Storey et al. (2009), en el centro laboral, cuando los trabajadores experimentan el 

engagement, es posible percibir efectos positivos del mismo. Dentro de estos efectos se encuentra 

un incremento en la participación de los trabajadores respecto a los programas que realizan las 

organizaciones, además de demostrar lealtad, ser susceptibles a un cambio y retención.  

Además, se encuentra que hay una disminución del estrés y conflicto de roles, y un 

incremento de contar con una sensación de control referente al contexto en el que realiza sus 

actividades laborales, confianza sobre el futuro de la institución, así como en uno mismo, ganas 

de aprender y deseo de permanecer en la institución, existiendo una disminución en la rotación 

personal. La motivación, mejora continua, trabajo en equipo y el sentirse identificado con la 

institución son algunas de las cosas que también genera que exista engagement en los trabajadores 

de una determinada organización (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2. Maneras en las que se logra el engagement en trabajadores 

De acuerdo con Storey et al. (2009) la forma en la que se genera engagement en los 

empleados es a través de siete estrategias, que serán explicadas a continuación: 

2.2.1.2.1. Visión 

Tener una visión a futuro de lo que se desea para la institución no es la única garantía que 

una organización debe proporcionar para crear engagement en sus empleados. También es crucial 

fomentar la unidad en el equipo, involucrando sus corazones y generando un sentido de orgullo 

por formar parte de una entidad con metas claras y compartidas. Los trabajadores deben de 

considerar estos lineamientos con los que ellos se comprometen personalmente para que cree una 
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especie de identificación, y un posterior vínculo entre institución – empleado. Esta visión tiene 

características como la claridad, que juega un rol respecto a la guía para un determinado equipo de 

trabajo, que les haga entender ¿qué tratan de lograr como equipo? Otra característica es la línea de 

visión, que no es otra cosa que convertir la visión que se tiene de la institución en algo que se vea 

en acciones y haga que los empleados generen resultados positivos. Asimismo, es importante 

enfocarse en el futuro, ya que, si se involucra el futuro, los empleados pueden trabajar en equipo 

para lograr ese resultado esperado. Por último, la emotividad y cognición, debido a que, las 

visiones no solamente plantean algo, sino generan sentimientos y emociones, especialmente la 

pasión (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2.2. Oportunidad 

Detalla la posibilidad de otorgar a los trabajadores el aprendizaje y una vía para crecer por 

medio de la participación en las actividades laborales. Esta involucra la participación directa, 

donde se involucran individualmente los trabajadores y la participación indirecta que se da por 

medio de los órganos de representación del personal, como un sindicato, por ejemplo (Storey et 

al., 2009). 

Así, se garantiza que los empleados participen y sean parte de las decisiones que se den 

dentro de la organización, brindándoles más oportunidades de involucramiento laboral, y, por lo 

tanto, sintiéndose parte de la organización. No solamente ello, sino que, con el ofrecimiento de 

estas oportunidades, los trabajadores tienen más ganas de aprender y tener un crecimiento pleno 

en su centro laboral (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2.3. Impacto 

El impacto surge desde el momento en que los trabajadores conciben que su 

comportamiento y actitud dado dentro de las labores que desempeñan en su centro de trabajo 
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podría reflejarse en su cliente. Por lo tanto, entienden que, sus acciones marcan una diferencia, 

siendo importante que cuiden su actuar porque ellos ofrecen un valor a sus clientes, conllevando a 

que hay una involucración emocional por parte de ellos, y, por lo tanto, se entreguen más al trabajo 

(Storey et al., 2009). 

El empoderamiento de los trabajadores, por tanto, es importante, ya que aportará una mayor 

seguridad al personal al momento decidir sobre un asunto que tenga alguna repercusión en sus 

clientes, siendo relevante su constante capacitación en instrucción (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2.4. Recompensas e incentivos  

 El engagement en los trabajadores puede incrementar con el aumento de beneficios 

financieros que se le otorgue por la realización de sus actividades laborales. Esto no es una 

novedad, pues se puede observar que, al menos la remuneración importante bastante al personal al 

momento de postular a un puesto laboral o permanecer en uno. Ello puede servir para lograr una 

sensibilización de los trabajadores. Es importante, por tanto, que se pueda estructurar un sistema 

de incentivos que conserve el compromiso del personal respecto a la actividad que realizan, con 

estándares definidos (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2.5. Comunidad 

La comunidad enfatiza el trabajo en equipo, lo cual, al momento que el trabajador se siente 

parte de una red de personas, tiende a dar un mayor esfuerzo para lograr concretar las metas 

determinadas. Además, cabe resaltar que la red social que ejerce presión en el trabajador, haciendo 

que este muestre un mayor interés, ya que no quiere defraudar a sus colegas (Storey et al., 2009). 

Adicionalmente, la comunidad tiene un vínculo con el liderazgo. El trabajador está subordinado a 

un jefe, y este superior debe inspirar respeto y admiración hacia el empleado. Por lo tanto, el rol 

que desempeñen los superiores en el contexto laboral donde se trabaja será un factor importante 
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para enriquecer el engagement en el personal, ya que los superiores significarán un gran apoyo no 

solo para beneficio de la institución, sino también del trabajador, al ser un soporte para lograr 

alcanzar sus metas individuales (Storey et al., 2009). 

2.2.1.2.6. Comunicación 

El sistema de comunicación dentro de una organización es un factor relevante al momento 

de generar engagement en los trabajadores. Cuando un empleado está al tanto de lo que sucede en 

la institución y comprende los acontecimientos, es más probable que se sienta comprometido con 

su trabajo. Esto crea un sentido de pertenencia, ya que el empleado se identifica plenamente con 

los objetivos de la organización. Es esencial destacar que la comprensión adecuada es fundamental 

para facilitar la comunicación entre los empleados y la institución. Cuando la comprensión es 

deficiente, puede llevar a la ineficiencia y la falta de motivación entre los empleados (Storey et al., 

2009). 

Además, incluir al personal en este sistema de comunicación hará que su involucramiento crezca 

más, ya que a algunos empleados les encanta formar parte de esta de red, con el fin de transmitirla 

a los demás, siendo una evidente forma de lograr que el engagement crezca en el personal (Storey 

et al., 2009). 

2.2.1.2.7. Emprendimiento o flexibilidad 

La flexibilidad en el entorno de trabajo hace referencia a la tolerancia de los superiores 

respecto a los trabajadores referente a la vestimenta y lugar de trabajo, espacio de oficina, 

beneficios, entre otros que le brinden opciones que le han sentir cómodo en el centro de trabajo. 

Al tomar una decisión, el trabajador cree tener un sentimiento de propiedad, por lo tanto, es más 

fácil que pueda incrementar su engagement (Storey et al., 2009). 
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Con ello, los superiores toman una posición abierta a la participación de los trabajadores, 

invitándolos a que comparten nuevas maneras de poder alcanzar los objetivos de la institución. Es 

decir, gracias a la flexibilidad, hay un enfoque mayor a los resultados que al propio acto en sí 

(Storey et al., 2009). 

2.2.1.3. Vigor 

Bakker (2017) manifiesta que el vigor se refiere a los altos niveles de energía y resistencia 

mental que se dan mientras se trabaja y la capacidad de invertir un esfuerzo considerable en el 

propio trabajo. De acuerdo con lo desarrollado por Saputra y Ariyanto (2021), el vigor contempla 

a la interrelación de un grupo de estados afectivos que permanecen en el personal, cuya relación 

con sus sentimientos se basa en fuerza física, energía emocional y actividad cognitiva. El vigor del 

personal implica tener resiliencia mental, así como un incremento de energía que permita realizar 

una inversión real en el centro de trabajo, contando igualmente con un nivel fuerte de persistencia, 

ya sea en situaciones positivas como negativas.  

El vigor tiene que ver con la voluntad y la capacidad de hacer un esfuerzo en el trabajo, 

concretamente hablando, se refiere a la resiliencia en el trabajo, entorno a la energía, esfuerzo y 

perseverancia del trabajador, ya sea en situaciones fáciles de llevar, así como en aquellas que 

demuestren dificultades. Asimismo, cuando un trabajador cuenta con vigor, ello es sinónimo de 

un alto porcentaje de entusiasmo y energía al trabajar, incluyendo la resistencia que refleja en el 

centro de trabajo (Storey et al., 2009). 

2.2.1.4. Dedicación 

Bakker (2017) anuncia que la dedicación indica que uno está muy implicado en su trabajo 

y experimenta una sensación de sentido, entusiasmo e inspiración. La dedicación en el trabajo 

refleja la estabilidad emocional del empleado y su actitud positiva hacia sus tareas, con el objetivo 



24 

 

 

de alcanzar metas establecidas. Además, puede revelar el comportamiento del personal en términos 

de disciplina, que se basa en el cumplimiento de las normas, así como la resiliencia en la ejecución 

de sus funciones laborales, incluyendo la capacidad de ser proactivo al enfrentar problemas y 

buscar soluciones (Saputra & Ariyanto, 2021). 

Conforme a lo señalado por Gómez et al. (2019), la dedicación refleja el sentido de 

entusiasmo, desafío e inspiración en el trabajo. Concretamente tiene que ver con el 

involucramiento del trabajador respecto a las actividades laborales que realiza, experimentando 

orgullo, entusiasmo, desafío e inspiración en su centro de trabajo. Para reforzar lo señalado 

anteriormente se tiene lo desarrollado por Zepeda et al. (2016), que manifiesta que el hecho que el 

trabajador se involucre en su entorno de trabajo hace que se cree en él un sentimiento de 

pertenencia, lo cual hace que se sienta identificado con la organización en la que trabaja, llevándolo 

a tener un mayor interés por las actividades que realiza, sintiéndose satisfecho y con ello, elevando 

la productividad del área en la que trabaja.  

2.2.1.5. Absorción 

Bakker (2017) dice que la absorción se refiere a estar totalmente concentrado y felizmente 

absorto en el trabajo, por lo que el tiempo pasa rápidamente. La absorción está referida al nivel de 

concentración del personal al momento de realizar el trabajo ya que enfoca todos sus sentidos a 

este, perdiendo la noción del tiempo. Adicionalmente, si se tiene un incremento en la absorción 

dentro del centro de trabajo, ello dará como resultado un mejor rendimiento, debido a que la 

absorción refiere a esa actitud de estar concentrado, así como poner la seriedad posible para el 

avance de sus tareas (Saputra & Ariyanto, 2021). 

Conforme a lo señalado por Gómez et al. (2019), la absorción queda concebida como el 

estar inmerso en las actividades laborales, además de disfrutar de lo que se hace, sin estar pendiente 
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del tiempo, pues se trabaja sin tener sentido del tiempo, dejándose llevar por lo que se está 

haciendo. Este estado hace que el trabajador no se distraiga, ya que su objetivo es evidente, 

costándole abandonar la actividad que está realizando debido a su alta concentración. 

2.2.2. Resiliencia  

La resiliencia hace referencia a la superación de personas respecto a adversidades graves y 

continuas, teniendo como dicha el logro de sus metas a pesar de encontrarse en esta situación y 

obteniendo mejores resultados que aquellas que hayan experimentado la misma situación. La 

resiliencia en los docentes adquiere una relevancia especial, ya que desempeñan sus actividades 

laborales en instituciones educativas donde forman a individuos. Por lo tanto, es crucial que 

cuenten con características personales y elementos contextuales que los ayuden a enfrentar 

desafíos, lo que a su vez contribuye a su satisfacción profesional y bienestar (Boon, 2021). 

Adicionalmente, la resiliencia permite alcanzar las condiciones psicológicas del 

compromiso laboral de Kahn, que incluyen la importancia, seguridad y disponibilidad. En primer 

lugar, los individuos pueden desarrollar recursos personales y mantener autoevaluaciones 

positivas, que engloban la autoestima, el sentido de control interno, la estabilidad emocional y la 

eficacia generalizada. En otras palabras, una autoestima más alta puede ayudar a abordar los 

problemas que afectan a la organización. En segundo lugar, las personas resilientes tienden a 

percibir las circunstancias estresantes como menos amenazantes. Por último, son capaces de 

ejercer control sobre su entorno, lo que contribuye a su compromiso laboral. Todo lo mencionado 

hace que, además de tener la resiliencia como cualidad dentro de su centro de trabajo, los resilientes 

se sientan comprometidos con ello, desarrollando el engagement (Kašpárková et al., 2018). 

En este contexto, se plantea la necesidad de examinar la figura del profesor con habilidades 

resilientes, dado que el docente en el aula sigue siendo un participante insustituible en el proceso 
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educativo. Aunque las condiciones materiales y laborales adecuadas mejoran su desempeño, el 

logro en la enseñanza de los estudiantes depende en última instancia de sus capacidades, 

formación, cualidades y juicio. Por lo tanto, el objetivo es cambiar características arraigadas en el 

magisterio, como la falta de prácticas, la carencia de juicio, la incapacidad para asumir 

responsabilidades por los bajos resultados de aprendizaje, la resistencia al uso de materiales 

educativos y las tensiones en la relación con los padres, entre otros aspectos (Guerra, 2013). 

A pesar del aumento del presupuesto educativo en los últimos años y la mejora de las 

condiciones laborales, se evidencia que la inversión económica no conduce automáticamente a la 

satisfacción profesional y social deseada en la enseñanza. Sin abordar otros factores, persistirán 

deficiencias como la falta de compromiso, pertenencia, solidaridad y convivencia. En esta línea, 

surge la necesidad de continuar investigando y creando programas que fomenten y refuercen las 

cualidades resilientes de los docentes y las comunidades educativas. Los docentes tienen la 

oportunidad de encontrar nuevos motivos para el crecimiento personal y profesional en su propio 

entorno educativo. El problema es complejo, especialmente en un magisterio en crisis. Por lo tanto, 

se destaca la importancia de revalorizar la profesión docente al promover capacidades resilientes 

que faciliten una actitud sólida hacia los procesos de evaluación y certificación. Este enfoque que 

busca elevar el estatus del docente desde perspectivas académicas y profesionales demanda 

individuos capaces de enfrentar con éxito los desafíos presentes en la educación peruana (Guerra, 

2013). 

Guerra (2013) aborda la situación de desarme en la que se encuentran numerosos niños y 

adolescentes, y cómo la escuela se convierte en su esperanza única para transformar su situación 

de vulnerabilidad en una de resiliencia. La discusión sobre la conducta resiliente en los entornos 

educativos adquiere importancia en este contexto. Se menciona que investigadores como 
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Henderson y Milstein (2003), como se citó en Guerra (2023), señalan que es poco realista esperar 

que los estudiantes sean resilientes si sus profesores no lo son. Sugiere que la construcción de una 

educación de calidad y la reivindicación de la figura del docente son procesos interconectados que 

comparten un elemento crucial: la resiliencia. La idea central es que tanto la creación de un entorno 

educativo de calidad como la valorización de la profesión docente depende en gran medida de la 

capacidad de enfrentar desafíos y adversidades, tanto por parte de los educadores como de los 

estudiantes. 

2.2.2.1. Clasificación de la resiliencia 

Conforme señala Meneghel et al. (2013), la resiliencia constituye el fortalecimiento de la 

capacidad de adaptabilidad a un contexto en concreto, la cual se clasifica en resiliencia individual, 

colectiva y organizacional.  

2.2.2.1.1. Resiliencia individual 

Este tipo de resiliencia la experimenta la persona en concreto, individualmente, al tener que 

enfrentarse a sus distintas actividades día a día, en distintas áreas de su vida, ya sea laboral, 

espiritual, social, académica, etc. Hace referencia a las aptitudes de una persona a nivel individual 

respecto a los conflictos que se pueda presentar en su rutina (Meneghel, 2013). 

Al contar con este tipo de características, la persona puede hacer frente a cualquier 

complicación que tenga en frente, siendo bastante relevante ello en el área laboral, una de las áreas 

en la que invierte más tiempo de su vida la persona, fortaleciendo su estabilidad emocional frente 

a estímulos estresantes que el trabajo pueda ocasionar (Meneghel, 2013). 

2.2.2.1.2. Resiliencia colectiva 

Este tipo de resiliencia hace referencia a un proceso que pasa una agrupación de personas 

en general para contar con relevantes aptitudes que le sirvan como soporte frente a situaciones 



28 

 

 

conflictivas, tales como retrasos en las actividades o su fracaso. La resiliencia colectiva sirve como 

remedio para la recuperación de un grupo de personas ante acontecimientos negativos, siendo una 

capacidad efectiva para sobrellevar estas amenazas (Meneghel, 2013). 

Cabe resaltar que dependerá del grado de vulnerabilidad que tengan dichos grupos para 

saber que tanto les afectará y así ellos puedan actuar frente a ello. Conforme señala Alianza para 

la paz (2019), hay 3 categorías de este tipo de resiliencia: 

• Capacidad de absorción. Siendo su objetivo la sobrevivencia, ante una postura 

indiferente, donde se acepta aquello que se vive. 

• Capacidad de adaptación. Donde se da un cambio respecto a la conducta del grupo, 

para que haya una especie de adecuación frente al conflicto en sí.  

• Capacidad de transformación. Con la modificación de las causas del evento 

conflictivo, el grupo lo sobrelleva mediante la confianza y la participación en 

equipo.  

2.2.2.1.3. Resiliencia organizacional 

Este tipo de resiliencia es el producto de un proceso realizado por la institución con el fin 

de hacer sostenibles sus recursos. La resiliencia organizacional se percibe como la preparación e 

inversión para una final adaptabilidad, recuperación y resistencia frente a conflictos dentro de la 

organización, que no solo la institución pueda hacer frente a eso, sino también pueda llevar a la 

organización a un mejor camino a futuro. (Meneghel, 2013) 

De acuerdo con Greszta (2020), la resiliencia organizacional se basará en tres pilares dentro 

de la institución:  

• Resiliencia financiera. Tiene como fin la preparación optima de la institución frente 

a eventos conflictivos que puedan perjudicar los activos, liquidez e ingresos. 
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• Resiliencia operativa. Tiene como objetivo la asimilación del producto desarrollado 

por los trabajadores, oferta y demanda, servicios tecnológicos, entre otros.  

• Resiliencia de reputación. Tiene como finalidad la recepción de la institución 

respecto a comentarios que vienen fuera de la organización, teniendo como respaldo 

la fiabilidad y confianza de todas y todos.  

2.2.2.2. Importancia de la resiliencia 

Señala Ortunio y Guevara (2016), que la resiliencia es un factor relevante en la vida de 

cualquier persona pues le otorga la capacidad de hacer resistencia frente a situaciones que traen un 

conflicto de por medio. De ahí radica precisamente su importancia, ya que brinda un soporte ante 

obstáculos, por ende, es relevante para una institución, que su personal tenga esta facultad, que 

eleve al trabajador a trascender, a pesar de ver solo oscuridad en su camino. 

Además, cabe precisar que la resiliencia, al ser una característica perteneciente a la 

personalidad que se puede tener, así como no hacerlo, la cual te brinda, frente al contexto 

conflictivo, una réplica positiva. Por lo tanto, se podrá verificar que efectivamente se cuenta con 

resiliencia cuando se esté viviendo situaciones con adversidad (Ortunio & Guevara, 2016). 

2.2.2.3. Participación significativa 

Conforme a lo señalado por Albañil (2015), la participación consiste en un valor que tiene 

como fin el involucramiento del trabajador en su centro de trabajo, significando tener un espacio 

social donde pueda expresar su pensamiento, apreciación sobre algo en concreto. La participación 

está involucrada en cualquier democracia, por lo tanto, es indispensable que se garantice en la 

institución, y que sea de su interés su mejora constante. 

El hecho que se brinde una participación significativa en la organización implica una 

generación de oportunidades para los docentes en forma concreta, para que ellos aprendan y 
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refuercen sus conocimientos, teniendo que sus superiores jerárquicos otorgarles mayores 

responsabilidades para que se cumpla con su activa participación (Segura, 2021). 

Guerra (2013) indica que, cómo convertirse en individuos destacados y de apoyo para otros 

implica diversas acciones, como involucrarse en actividades cooperativas, influir en la formulación 

y cambio de políticas y reglas, sentirse valorados en su rol y apreciar la responsabilidad aumentada 

en la toma de decisiones escolares. Esto implica dedicar tiempo y adquirir habilidades para 

participar de manera efectiva y estar al tanto de los logros de la escuela. 

Se destaca que la colaboración entre profesores, además de mejorar la calidad de la 

enseñanza, también genera una sensación gratificante de seguridad tanto en el docente como en la 

escuela. Esto crea un modelo de relaciones humanas en el que las personas pueden entenderse y 

respaldarse condicionalmente, superando las diferencias. El docente, en este contexto, se encarga 

de crear espacios significativos que fomenten la interacción sin restricciones, comprendiendo la 

necesidad de lugares donde pueda desarrollar su protagonismo y sentido de pertenencia (Guerra, 

2013). 

De acuerdo con Mosheti (2013), la participación del docente conlleva no solamente en 

guiar al estudiantado en su proceso académico, sino también en velar por las decisiones respecto 

a la operación del presupuesto escolar y asuntos propios del colegio. Se evidenció que un gran 

porcentaje de profesores no tomaba mucho interés por asuntos internos del colegio. Eso sí, se 

sienten motivados por conseguir el éxito de sus estudiantes a través de su desarrollo profesional.  

2.2.2.4. Conducta prosocial 

Tal como lo desarrolla Girón (2019), la conducta prosocial es considerada como aquella 

conducta tomada por una persona de manera voluntaria para ayudar a otra u otras sin la necesidad 

de recibir algo a cambio, ofreciendo su ayuda y tiempo, que no cuenta necesariamente con 



31 

 

 

altruismo como fin. La conducta prosocial en docentes es un componente relevante para la 

resiliencia de este, debido a que los hace ser personas activas, con facilidad de adaptación y 

flexibilidad. Además, cuentan con respuestas más positivas comparadas con otras personas, 

mejorando su comunicación ya que la hace más fluida, así como sentir empatía y contar con 

conductas prosociales (López, 2012). 

El desarrollo de una conducta prosocial en la vida adulta es verdaderamente importante 

debido a que ayuda a mejorar la convivencia entre seres humanos, generando un incremento en el 

bienestar personal y social. Tener esta conducta apoya la mejora de la autoestima de otras personas 

y, a su vez, la de la persona que aplica este apoyo, por lo tanto, beneficia a ambas partes. Además, 

es una competencia valorada en el ámbito laboral, sobre todo en aquellos puestos donde se tiene 

una interacción directa con otras personas, como el educacional (Auné et al., 2014). 

Guerra (2013) menciona la noción de conducta prosocial, que implica acciones sociales 

positivas con o sin motivación altruista. Se enfatiza que esta conducta positiva no causa daño ni es 

agresión. A su vez, se define la motivación altruista como el deseo de favorecer a otros sin esperar 

beneficios personales. Sin embargo, simplemente preocuparse por el bienestar de los demás o 

elegirlos como beneficiarios de la educación no es suficiente. Se destaca la importancia de que se 

sientan queridos, elegidos y respetados. Esta dimensión mide si los docentes buscan oportunidades 

para interactuar con otros, si brindan y reciben ayuda de sus colegas, si experimentan un sentido 

de pertenencia a través de mensajes de aprecio y apoyo, y si demuestran confianza en su propio 

potencial y en el de los demás.  

2.2.2.5. Autoestima y aprendizaje 

La autoestima significa un bien básico para la existencia de un individuo. En educación, el 

docente que cuenta con una autoestima fortalecida reflejará ello en la enseñanza que otorgue a los 
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educandos, mas, al contrario, si su autoestima está empobrecida, simplemente esto será transmitido 

a los estudiantes, no pudiendo contar con aspecto positivos de la autoestima, como el estar seguro 

de sí, contar autoconfianza y motivación, así como mantenerse concentrado ante el aprendizaje de 

algo, detalles relevantes que forman parte del proceso de aprendizaje en las instituciones 

educativas (Segarra, 2015). 

Conforma a lo señalado por Segura (2021), la autoestima de docentes resilientes cuenta 

con niveles altos, que le permiten obtener conocimientos, así como autorrealizarse. Por otro lado, 

la motivación es una incentivador para el incremento de la autoestima del docente, donde, al 

cumplir con sus actividades laborales se siente seguro de sí.  

Guerra (2013) aborda la relación entre la autoestima y el proceso de aprendizaje en el 

contexto docente. Se menciona que, en este factor, los profesores demuestran una autoestima alta, 

la cual es fomentada por las oportunidades de aprendizaje que tienen. Se establece que la 

autoestima actúa como un vínculo crucial entre sentirse amado y tener la capacidad de amar, ya 

que la habilidad de querer y ayudar a otros se basa en la convicción de que cada ser humano merece 

eso, comenzando por uno mismo. Se destaca que la autoestima y el aprendizaje de competencias 

personales, especialmente aquellas relacionadas con la interacción con los demás, contribuirá a 

construir la resiliencia. En el ámbito educativo, se menciona que estos factores pueden ser 

fortalecidos mediante una valoración positiva del propio desempeño profesional y al dedicar 

tiempo adecuado al proceso de aprendizaje. 

La autoestima en docentes es parte importante para su desempeño como tal, que conforta 

su crecimiento en la relación docente – estudiante, teniendo una constante interacción durante 

varios días a la semana. Por lo tanto, la idea que tenga el docente de sí mismo afectará o beneficiará 

su desempeño como educador. Es importante tener en cuenta que, un profesor no solamente 
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estructura el contenido de matemáticas, comunicación, educación física o cualquier otra materia, 

sino también es parte importante de la formación de la autoestima del estudiante (Mbuva, 2017). 

2.2.2.6. Percepción de apoyo 

Si los docentes perciben el apoyo de sus superiores e iguales, lograrán tener al día sus 

actividades laborales y sentirse motivados al respecto, más al contrario si no existiría esta 

percepción, el ambiente laboral se sentiría pesado, descontentando al docente, y consecuentemente 

bajando su rendimiento laboral (Segura, 2021). 

Conforme a lo señalado por Ayodeji et al. (2016), la relación que tenga el docente con sus 

superiores sí afectaría la efectividad de su trabajo en centro laboral, así como la moral del docente. 

De modo que, el profesor tendrá un mejor desempeño laboral si la relación con sus superiores es 

abierta en confianza, en cambio sí existe una relación tajante con ellos, existirá ineficiencia 

respecto a las labores que realiza, así como falta de confianza y errores. Por ende, los superiores, 

como los directores de escuelas, deben de ser lideres que trabajen en torno a la democracia, siendo 

fundamental para ellos apoyar a los docentes cuando existan situaciones de angustia y necesidad.  

Complementando a lo mencionado, Guerra (2013) indica que esta dimensión se refiere a la 

evaluación de si el docente percibe que la comunidad respalda las actividades educativas y si siente 

un apoyo genuino por parte de las autoridades en el cumplimiento de sus responsabilidades 

laborales. El propósito fundamental de este reconocimiento y apoyo es fomentar que los docentes 

desarrollen una percepción realista de sus propias capacidades y potencialidades. Se subraya la 

importancia de que los docentes internalicen la responsabilidad de los aspectos positivos de su 

labor. Esto implica una revalorización de la enseñanza pública, el respaldo a proyectos de 

innovación educativa y el reconocimiento y recompensa de la excelencia en la docencia. 
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2.2.3. La relación entre engagement y resiliencia 

La relación entre ambas variables es evidente. De acuerdo con Oluwaseyi (2021), sobre la 

teoría planteada por Schaufeli y Bakker, el engagement se ve reflejado como un trabajo positivo y 

satisfactorio, contando con las características del vigor, dedicación y absorción. Precisamente en 

la primera característica se observa la resiliencia en el trabajo, ya que alude al nivel de energía y a 

la capacidad para confrontar los problemas y sobrellevarlos. Por lo tanto, se entiende que no son 

variables individuales, sino que tienen un vínculo firme. El engagement se da cuando el trabajo y 

los recursos personales satisfacen las demandas laborales, y estos recursos ayudan a mejor los 

rasgos optimistas a través de la autoeficacia, optimismo y resiliencia, haciendo énfasis en esta 

última impactando para estimular el engagement de los trabajadores.  

Adicionalmente, el engagement y la resiliencia tienen una relación positiva, en son que el 

engagement constituye un concepto más positivo, contando con un aspecto positivo de bienestar. 

Que exista una participación de resiliencia hace que se dé un aspecto positivo del crecimiento del 

engagement, debido a que la energía y el entusiasmo se ve reflejado en las actividades laborales 

de los empleados (González E. , 2012). 

La resiliencia aumenta el engagement dentro del centro de trabajo, y ello, a su vez, 

contribuye a la mejora del desempeño laboral. De acuerdo con lo desarrollado por Kašpárkova et 

al. (2018), al tener trabajadores resilientes, ellos se comprometen con las actividades laborales a 

pesar de circunstancias de adversidad. Además, considera a la resiliencia como un antecedente del 

engagement en el trabajo, ya que el engagement será considerado como el resultado de la 

resiliencia de los empleados.  
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2.2.4. Gestión educativa 

La gestión educativa es caracterizada por una visión amplia referente a las posibilidades en 

la realidad sobre una organización para alcanzar un objetivo determinado o dar solución a alguna 

situación. Por lo tanto, es un conjunto de acciones integradas entre sí para lograr una meta en un 

plazo determinado, siendo una acción primordial de la administración y el eslabón intermedio entre 

las finalidades que se quiere cumplir y la planificación (Torres, 2015). 

Además, se logra consolidar la gestión educativa a través de dispositivos de dirección, 

cambio, participación, organización, integración y una evaluación de retroalimentación constante. 

El desarrollo se basa en la implementación de mejoras y la realización de acciones en el contexto 

educativo, donde se identifican necesidades específicas. Este contexto se ve como una oportunidad 

para la planificación, ya que requiere atención y permite que se gestionen dentro de un período de 

tiempo definido. En este proceso, se visualizan metas para lograr el desarrollo de todos los 

involucrados en la institución (Rico, 2016). 

2.2.4.1. Docentes del nivel escolar 

Los educadores tienen un vínculo con el conocimiento de forma directa, siendo una 

profesión cuya función de educar debe ser desarrollada como una competencia técnica. El que se 

brinde una educación de calidad dependerá de aquello que ofrezcan los profesionales de la 

educación. La orientación de la formación y la construcción de la educación del alumnado es una 

competencia general cuya relevancia repercute en los inicios de la vida académica de sus 

estudiantes (Touriñan, 2019). El nivel secundario se refiere al nivel educativo que precede al 

universitario y tiene una gran relevancia, ya que constituye la última etapa de formación obligatoria 

para los estudiantes. En esta etapa, los estudiantes toman decisiones sobre si desean continuar su 

educación en un nivel superior o no. Además, el nivel de conocimiento desarrollado en la 
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educación secundaria es más avanzado en comparación con la educación primaria. Por lo tanto, el 

desempeño de los profesores desempeña un papel crucial en el logro del aprendizaje de los 

estudiantes en este nivel. 

El papel del docente en la educación de los estudiantes es de suma relevancia, ya que, a 

través de su experiencia profesional, traza el camino hacia el logro del aprendizaje. Lo hace 

mediante la utilización de materiales didácticos y métodos efectivos. El desarrollo individual y, en 

última instancia, el progreso de la sociedad depende en gran medida de la calidad de la educación 

que se recibe. Por lo tanto, contar con un líder en el proceso educativo, como lo es el profesor, 

resulta fundamental para adquirir conocimientos y habilidades (Murati, 2015). 

Adicionalmente, se puede mencionar que el profesor tiene como papel principal la 

educación. La formación de los estudiantes que realiza el docente debe de estar inmerso de 

amabilidad, cortesía y atención al aprendizaje de ellos. No es posible que se admitan prejuicios, 

inseguridad o algo negativo que perjudique la formación de los estudiantes, y ello debe de ser 

asegurado por el profesor, ya que es su responsabilidad contar con la paciencia, profesionalismo y 

habilidad para detectar alguna dificultad que se presente durante este proceso (Murati, 2015). 

2.2.4.2. Práctica docente 

Constituye un grupo de relaciones, interacciones y actividades que configuran el contexto 

laboral en ciertas circunstancias, sean socio históricas e institucionales siendo importante para 

todos (Achilli, 2008). Por otro lado, el docente mediante sus actividades profesionales se considera 

como uno de los agentes más significativos para concretar un plan a nivel educativo 

correspondiente a los tiempos (Ramírez, 2009). 

De acuerdo con Vergara (2016) las características de esta práctica educativa incluyen su 

capacidad para variar constantemente, estar arraigada en un contexto específico y ser compuesta, 
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ya que su comprensión requiere tener en cuenta el espacio y el tiempo. En este enfoque, el docente 

no se limita a enseñar aspectos teórico-prácticos de manera rígida, sino que actúa como mediador, 

desempeñando un papel activo en el desarrollo y la expansión del conocimiento. Además, esta 

práctica abarca los componentes de la educación a nivel institucional, estableciendo un vínculo 

que permite llevar a cabo la acción educativa. Se caracteriza por contar con una estructura que 

abarca tanto contextos como procesos, involucrando a los agentes educativos y persiguiendo metas 

educativas concretas. 

Igualmente, Villalpando (2020) menciona que la práctica docente es una capacidad que 

tiene el docente para enseñar e intervenir frente a la realidad, que pueden conformar todo tipo de 

asunto, como decidir sobre algo en concreto, cómo actuar frente a conflictos éticos, por poner 

algunos ejemplos. En otras palabras, no solamente el docente se basará en aquello escrito en libros 

o malla curricular, sino que, todo lo aprendido debe ser contextualizado a la realidad que se vive 

en cada contexto social, para que, aquello que se aprende pueda ser aplicado en situaciones 

genuinas y cotidianas.  

Los docentes como actores educativos tienen el rol de otorgar conocimiento válido para ser 

aplicado en el contexto real que perciben los estudiantes, siendo una característica subjetiva 

justamente de este papel que desempeñan. La conexión de lo aprendido con la realidad, por lo 

tanto, encaminará a los educandos a una educación sin incertidumbre, obteniendo instrumentos 

que le sean útiles para su vida adulta, posteriormente (Villalpando et al., 2020). 

2.3. Hipótesis 

2.3.1. Hipótesis General 

• HG1: Existe una relación significativa entre el engagement y la resiliencia de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 
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• HG0: No existe una relación significativa entre el engagement y la resiliencia de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

2.3.2. Hipótesis Específicas 

• HE1: El nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, es medio. 

• HE0: El nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, no es medio. 

• HE2: El nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco es medio. 

• HE0: El nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco no es medio. 

• HE3: Existe una relación significativa entre el engagement y la participación 

significativa de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de 

Cusco, 2023. 

• HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la participación 

significativa de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de 

Cusco, 2023. 

• HE4: Existe una relación significativa entre el engagement y la conducta prosocial 

de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la conducta 

prosocial de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 

2023. 
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• HE5: Existe una relación significativa entre el engagement y la dimensión 

autoestima y aprendizaje de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la dimensión 

autoestima y aprendizaje de los docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• HE6: Existe una relación significativa entre el engagement y la percepción de apoyo 

de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

• HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la percepción de 

apoyo de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 

2023. 

2.4. Variables 

2.4.1. Identificación de variables 

Variable: Engagement 

“El engagement es un estado mental en el que una persona que realiza una actividad laboral 

está totalmente inmersa en ella, sintiéndose llena de entusiasmo y energía por el trabajo” (Bakker, 

A, 2017). 

Variable: Resiliencia  

“La resiliencia es la capacidad de recuperarse, sobreponerse y adaptarse con éxito frente a 

la adversidad, y de desarrollar competencia social, académica y vocacional, pese a estar expuesto 

a un estrés grave o simplemente a las tensiones inherentes al mundo de hoy” (Guerra, 2013).
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2.4.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1. 

Operacionalización de la variable engagement 

  

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Unidad 

de 

medida 

Escala 

Engagement 

“El engagement es 

un estado mental en 

el que una persona 

que realiza una 

actividad laboral está 

totalmente inmersa 

en ella, sintiéndose 

llena de entusiasmo 

y energía por el 

trabajo” (Bakker, A, 

2017).  

La variable 

engagement significa 

un estado psicológico 

donde se ubica el 

vigor, la dedicación y 

la absorción. Se mide 

mediante la 

aplicación de la 

Utrecht Work 

Engagement Scale – 

UWES a docentes de 

las Instituciones 

Educativas 

Emblemáticas. 

Vigor 

- Niveles de energía 

Escala de 

Likert 0 – 

6 

Ordinal 

 

0. Nunca  

1. Casi nunca 

2. Algunas 

veces 

3. Regularmente 

4. Bastantes 

veces 

5. Casi siempre 

6. siempre 

- Resistencia mental  

- Deseo de esforzase  

- Persistencia en el 

trabajo 

Dedicación 

- Significación  

- Entusiasmo  

- Inspiración  

- Orgullo  

- Reto por el trabajo  

Absorción 

- Inmersión  

- Felicidad  

- Situación del trabajo 
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Tabla 2. 

Operacionalización de la variable resiliencia 

  

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Unidad de 

medida 
Escala 

Resiliencia  

“La resiliencia 

es la 

capacidad de 

recuperarse, 

sobreponerse 

y adaptarse 

con éxito 

frente a la 

adversidad, y 

de desarrollar 

competencia 

social, 

académica y 

vocacional, 

pese a estar 

expuesto a un 

estrés grave o 

simplemente a 

las tensiones 

inherentes al 

mundo de 

hoy” (Guerra, 

2013).  

Para resiliencia se 

consideran cuatro 

constructos como 

participación 

significativa, 

conducta prosocial 

autoestima y 

aprendizaje y 

percepción de 

apoyo. Para su 

medición se hace 

uso de la Escala de 

Resiliencia 

Docente (ER-D) 

aplicado a 

docentes de las 

Instituciones 

Educativas 

Emblemáticas. 

Participación 

significativa 

• Interviene en la elaboración y modificación 

de las políticas y las reglas.  

• Se siente valorado en el desempeño de su 

rol.  

• Participa en actividades colectivas.  

• Valora el aumento de responsabilidad del 

establecimiento educativo como medio de 

asegurar la intervención del docente en la 

adopción de decisiones.  

• Dedica el tiempo y adquiere las habilidades 

requeridas para participar con eficacia.  

• Está al tanto de lo que sucede y forma parte 

en los éxitos de la institución educativa. 

Escala de 

Likert 1 – 5 

Ordinal 

 

1. Totalmente 

en 

desacuerdo 

2. En 

desacuerdo 

3. Indeciso 

4. De 

acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 

Conducta 

prosocial 

• Busca oportunidades de interactuar con 

otros.  

• Presta ayuda y la recibe de otros educadores.  

• Tiene sensación de pertenencia a través de 

mensajes de valoración y apoyo.  

• Demuestra confianza en su propio potencial 

de excelencia y en el de los demás. 

Autoestima y 

aprendizaje 

• Tiene una elevada autoestima que es 

promovida por oportunidades de 

aprendizaje. 

Percepción 

de apoyo 

• Piensa que la comunidad respalda las 

actividades de los educadores. 

• Se siente respaldado por las autoridades en 

el cumplimiento de sus experiencias 

laborales. 
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2.5. Definición de términos 

2.5.1. Engagement 

El engagement es un estado mental en el que una persona que realiza una actividad laboral 

está totalmente inmersa en ella, sintiéndose llena de entusiasmo y energía por el trabajo (Bakker, 

A, 2017).  

2.5.2. Vigor 

“El vigor engloba una serie de estados afectivos que persisten en el individuo, y su relación 

con sus emociones se basa en la fuerza física, la energía emocional y la actividad cognitiva” 

(Saputra & Ariyanto, 2021). 

2.5.3. Dedicación 

“La dedicación refleja la estabilidad emocional del empleado, así como una actitud positiva 

que este desarrolle frente al trabajo, con la finalidad de la concreción de objetivos establecidos” 

(Saputra & Ariyanto, 2021). 

2.5.4. Absorción 

“La absorción está referida al nivel de concentración del personal al momento de realizar 

el trabajo, ya que enfoca todos sus sentidos a este, perdiendo la noción del tiempo” (Saputra & 

Ariyanto, 2021). 

2.5.5. Participación 

“La participación consiste en un valor que tiene como fin el involucramiento del trabajador 

en su centro de trabajo, significando tener un espacio social donde pueda expresar su pensamiento, 

apreciación sobre algo en concreto” (Albañil, 2015). 
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2.5.6. Resiliencia 

“La resiliencia es la capacidad de recuperarse, sobreponerse y adaptarse con éxito frente a 

la adversidad, y de desarrollar competencia social, académica y vocacional, pese a estar expuesto 

a un estrés grave o simplemente a las tensiones inherentes al mundo de hoy” (Guerra, 2013).  
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3. Capítulo III:  

Método 

3.1. Enfoque del estudio 

El enfoque de la investigación fue cuantitativo. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

manifiesta que, el enfoque cuantitativo establece que “los datos tienen la característica de ser 

numéricos, siendo su recolección fundamentaba con la medición” (p. 6). Por ello, en la presente 

investigación se utilizaron instrumentos estandarizados aceptados por la comunidad científica para 

medir los resultados en términos cuantitativos. 

3.2. Alcance del estudio 

La presente investigación fue de alcance correlacional. De acuerdo con Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), las investigaciones correlacionales son consideradas como 

“investigaciones cuya finalidad es la asociación de variables, siendo comprobada a través de la 

estadística” (p. 109). Por ende, en el presente estudio se pretendió analizar el grado de asociación 

real y lógica entre la variable engagement y resiliencia.  

3.3. Diseño de investigación 

En el presente estudio, el diseño de la investigación fue no experimental. Acorde a 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), “las investigaciones no experimentales son aquellas 

donde no se da una manipulación directa de las variables, pues se observan a estas en el contexto 

en el que se desarrollan” (p. 175). Las variables engagement y resiliencia no pretendieron ser 

manipuladas deliberadamente por el investigador, por ello se escogió este diseño de investigación. 

Su representación se da a continuación: 
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Figura 1. Diseño de investigación 

Donde: 

M: Muestra de docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas. 

V1: Engagement 

r: Relación entre las variables 

V2: Resiliencia 

3.4. Población 

La conformación de la población se dio con 516 docentes de las Instituciones Educativas 

Emblemáticas de Cusco. Se consideró la Institución Educativa Clorinda Matto de Turner, la 

Institución Educativa Inca Garcilaso de la Vega y el Glorioso Colegio Nacional de Ciencias.  

A continuación, se distribuye de la siguiente manera: 
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Tabla 3. 

Distribución de la población de estudio por I.E. 

Institución Educativa 
Nivel 

primario  

Nivel 

secundario 
Total % 

I.E. Clorinda Matto de 

Turner 
40 120 160 31% 

I.E. Inca Garcilaso de la 

Vega 
80 160 240 47% 

Glorioso Colegio 

Nacional de Ciencias 
30 86 116 22% 

Total 150 366 516 100% 

 

3.5. Muestra 

La muestra estuvo compuesta por los docentes de primaria y secundaria de la I.E. antes 

mencionadas y se determinó mediante un muestreo probabilístico, pues brindó, a todos los 

individuos a investigar la misma oportunidad de ser seleccionados. Se consideró la siguiente 

fórmula: 

𝑛 =
𝑍2∗𝑝∗𝑞∗𝑁

𝑒2∗(𝑁−1)+𝑍2∗𝑝∗𝑞
 = 

1.962∗0.5∗0.5∗516

0.052∗(516−1)+1.962∗0.5∗0.5
 = 221 

Donde: 

Z: Grado de confiabilidad   = 1.96  

e: Precisión. Error máximo admisible = 0.05 

p: Probabilidad de éxito, esperada  = 0.5 

q: Probabilidad de fracaso    = 0.5 

N: Tamaño de la población    = 516 

n: Tamaño de muestra    = 221 

  



47 

 

 

A partir de la muestra hallada, se distribuyó de la siguiente forma para obtener datos 

significativos de cada institución educativa.  

Tabla 4. 

Distribución de la muestra de estudio por I.E. 

Institución Educativa Cantidad % 

I.E. Clorinda Matto de Turner 68 31% 

I.E. Inca Garcilaso de la Vega 103 47% 

Glorioso Colegio Nacional de 

Ciencias 
50 22% 

Total 221 100% 

 

A partir de los resultados de la encuesta, se obtuvieron datos sociodemográficos respecto a 

los docentes encuestado pertenecientes a la muestra de estudio.  

Los docentes, en relación con la edad, indicaron que en el Glorioso Colegio Nacional de 

Ciencias un 34% tiene de 50 a 56 años mientras que un 6% es menor de 35 años; en la I.E. Clorinda 

Matto de Turner, un 35.3% tiene de 36 a 42 años, mientras que 10.3% tiene de 50 a 56 años; 

finalmente, en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, un 31.1.% tiene de 50 a 56 años, mientras que un 

6.8% es menor de 35 años. 
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Tabla 5. 

Distribución de la muestra de estudio según edad por I.E. 

Edad  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Menores de 35 

años 
3 6.0% 12 17.6% 7 6.8% 22 10.0% 

De 36 a 42 años 6 12.0% 24 35.3% 14 13.6% 44 19.9% 

De 43 a 49 años 16 32.0% 17 25.0% 32 31.1% 65 29.4% 

de 50 a 56 años 17 34.0% 7 10.3% 32 31.1% 56 25.3% 

Mas de 57 años 8 16.0% 8 11.8% 18 17.5% 34 15.4% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Referente al sexo, en la primera I.E. un 60% es femenino, mientras que un 40% es 

masculino; en la segunda I.E., un 66.2% es femenino, mientras que un 33.8% es masculino; por 

último, en la tercera, un 64.1% es masculino, mientras que un 35.9% es femenino.  

Tabla 6. 

Distribución de la muestra de estudio según sexo por I.E. 

Sexo  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Femenino 30 60.0% 45 66.2% 37 35.9% 112 51% 

Masculino 20 40.0% 23 33.8% 66 64.1% 109 49% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100% 

Sobre si poseen alguna discapacidad, de la primera I.E. se tiene que un 94% no tiene alguna 

discapacidad, mientras que un 6% sí la posee; en la segunda I.E., el 100% no cuenta con alguna 

discapacidad; por último, en la tercera I.E. un 97.1% no tiene alguna discapacidad, mientras que 

un 2.9% sí cuenta con alguna.  
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Tabla 7. 

Distribución de la muestra de estudio según posee alguna discapacidad por I.E.  

Posee alguna 

discapacidad  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

No 47 94.0% 68 100.0% 100 97.1% 215 97.3% 

Sí 3 6.0% 0 0.0% 3 2.9% 6 2.7% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Respecto a si cuentan con un título profesional, en la primera I.E. un 80% tiene un título 

profesional universitario, mientras que un 20% no lo tiene; en la segunda I.E., un 66.2% lo tiene, 

mientras que un 33.8% no lo tiene; por último, en la tercera I.E., un 91.3% sí lo tiene, mientras 

que un 8.7% no lo tiene.  

Tabla 8. 

Distribución de la muestra de estudio según título profesional por I.E. 

Título 

profesional  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

No universitario 10 20.0% 23 33.8% 9 8.7% 42 19.0% 

Universitario 40 80.0% 45 66.2% 94 91.3% 179 81.0% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Referente al grado académico se observó que, en el primer colegio, un 50% tiene titulación 

mientras que un 2% tiene doctorado; en la segunda I.E., un 77.9% tiene titulación, mientras que 

un 1.5% tiene bachillerato; finalmente, en la tercera I.E. un 57.3% tiene maestría, mientras que un 

1% tiene doctorado.   
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Tabla 9. 

Distribución de la muestra de estudio según grado académico por I.E.  

Grado 

académico  

Glorioso Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Bachillerato 0 0.0% 1 1.5% 2 1.9% 3 1.4% 

Doctorado 1 2.0% 0 0.0% 1 1.0% 2 0.9% 

Maestría 24 48.0% 14 20.6% 59 57.3% 97 43.9% 

Titulación 25 50.0% 53 77.9% 41 39.8% 119 53.8% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Sobre el nivel en el que enseña se tuvo que, en la primera I.E. un 66% enseña en secundaria, 

mientras que un 34% en primaria; en la segunda I.E., un 72.1% enseña en secundaria, mientras 

que un 27.9% en primaria; finalizando, en la tercera I.E., un 93.2% enseña en secundaria mientras 

que un 6.8% en primaria.  

Tabla 10. 

Distribución de la muestra de estudio según nivel en que enseña por I.E.  

Nivel en el que 

enseña  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Primaria 17 34.0% 19 27.9% 7 6.8% 43 19.5% 

Secundaria 33 66.0% 49 72.1% 96 93.2% 178 80.5% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Referente al turno en el que enseña se observó que, en la primera I.E. un 96% enseña en el 

turno mañana, mientras que un 4% en el turno tarde; en la segunda I.E., un 63.2% enseña en el 

turno tarde, mientras que un 36.8% en el turno mañana. Por último, en la tercera I.E. un 41.7% 

enseña en la tarde, mientras que un 26.2% en el turno mañana.  



51 

 

 

Tabla 11. 

Distribución de la muestra de estudio según turno en el que enseña por I.E.  

Turno en el 

que enseña  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Mañana 48 96.0% 25 36.8% 27 26.2% 100 45.2% 

Noche 0 0.0% 0 0.0% 33 32.0% 33 14.9% 

Tarde 2 4.0% 43 63.2% 43 41.7% 88 39.8% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Respecto al tiempo de servicio, del total de encuestados se observó que, en la primera I.E., 

un 36% viene trabajando de 6 a 15 años, mientras que un 2% menos de 5 años; en la segunda I.E., 

un 38.2% viene trabajando menos de 5 años, mientras que un 1.5% más de 36 años; finalmente, 

en la tercera I.E., un 40.8% trabaja de 6 a 15 años, mientras que un 8.7% menos de 5 años. 

Tabla 12. 

Distribución de la muestra de estudio según tiempo de servicio por I.E.  

Tiempo de 

servicio  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Menos de 5 

años 
1 2.0% 26 38.2% 9 8.7% 36 16.3% 

De 6 a 15 años 18 36.0% 23 33.8% 42 40.8% 83 37.6% 

De 16 a 25 años 15 30.0% 15 22.1% 29 28.2% 59 26.7% 

De 26 a 35 años 14 28.0% 3 4.4% 23 22.3% 40 18.1% 

Más de 36 años 2 4.0% 1 1.5% 0 0.0% 3 1.4% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 
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Referente a la situación laboral, en la primera I.E. un 62% es nombrado, mientras que un 

38% no lo es; en la segunda I.E., un 52.9% es contratado, mientras que un 47.1% es nombrado; 

por último, en la tercera I.E., un 59.2% es nombrado, mientras que un 40.8% no lo es. 

Tabla 13. 

Distribución de la muestra de estudio según situación laboral por I.E.  

Situación 

laboral 

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Contratado 19 38.0% 36 52.9% 42 40.8% 97 43.9% 

Nombrado 31 62.0% 32 47.1% 61 59.2% 124 56.1% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 

Sobre la condición económica, en la primera I.E. un 88% la califica como regular, mientras 

que un 12% indica que es buena; en la segunda I.E., un 92.6% la considera como regular, mientras 

que un 7.4% indica que es buena; finalmente, un 81.6% la califica como regular, mientras que un 

18.4% indica que es buena.  

Tabla 14. 

Distribución de la muestra de estudio según condición económica por I.E.  

Condición 

económica  

Glorioso 

Colegio 

Nacional de 

Ciencias 

I.E. Clorinda 

Matto de 

Turner 

I.E. Inca 

Garcilaso de la 

Vega 

Total 

f % f % f % f % 

Buena 6 12.0% 5 7.4% 19 18.4% 30 13.6% 

Regular 44 88.0% 63 92.6% 84 81.6% 191 86.4% 

Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 50 100.0% 68 100.0% 103 100.0% 221 100.0% 
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada en la presente investigación fue la encuesta, la cual se aplicó a los 

docentes de la Instituciones Educativas Emblemáticas del Cusco, usando los siguientes 

instrumentos: 

3.6.1. Escala de Engagement Laboral de Utrecht (UWES) 

3.6.1.1. Ficha técnica 

- Nombre: Escala de Engagement Laboral de Utrecht 

- Nombre original: Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

- Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2004) 

- Procedencia: “Utrecht Work Engagement Scale: Preliminary Manual, Utrecht: 

Occupational Health Psychology Unit, Utrecht University” 

- Adaptación Española: De la Cruz, Resendiz, Romero y Domínguez (2017) 

- Adaptación peruana: Segundo Manuel Mudarra Villacorta (2019), aplicado a una 

muestra de docentes en Lima. 

- Ámbito de aplicación: Mayores de 18 años 

- Duración: 6 a 10 min. Aprox. 

- Forma de aplicación: Colectiva e individual 

- Número de Ítems: 17 ítems en total 

Descripción de la prueba: Este instrumento se utiliza para medir el grado de compromiso 

del trabajador en su centro laboral. En base a sus 17 ítems mide el engagement, fragmentándolos 

en tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción, que cuentan con los indicadores de niveles de 

energía, resistencia mental, deseo de esforzarse y persistencia en el trabajo para la primera 
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dimensión; significación, entusiasmo, inspiración, orgullo y reto por el trabajo para la segunda 

dimensión; inmersión, felicidad y situación del trabajo para la tercera dimensión. 

3.6.1.2. Validez  

Para obtener garantías sobre el instrumento se consideraron las validaciones de Mudarra 

(2019), quien realizó la validez del instrumento, contando con una muestra de 119 docentes que 

conforman tres I.E. a nivel público en Lima. Laureano et al. (2020) realizó la validación mediante 

un análisis factorial exploratorio y confirmatorio, en un total de 100 docentes de 13 universidades 

privadas en el distrito.  

3.6.1.1. Confiabilidad 

Laureano et al., (2020) indica una confiabilidad a través del coeficiente alfa y omega, 

teniendo como resultado niveles aceptables de fiabilidad, siendo válido su aplicación en docentes. 

Mundarra (2019), se aplicó la prueba v de Aiken, cuyo resultado obtenido implicó la calificación 

de válido para el instrumento sobre el engagement, teniendo un 0.8 para los ítems señalados. 

Para esta investigación se aplicó el estadístico de Alfa de Cronbach, que según Torres 

(2021) es una medida estadística utilizada para evaluar la fiabilidad o consistencia interna de un 

conjunto de preguntas o ítems que componen un cuestionario o escala de medición. En el presente 

estudio, se empleó esta herramienta para determinar la confiabilidad del instrumento, dando como 

resultado un coeficiente de 0,812 representando que el cuestionario era fiable con sus 17 ítems, 

mediante una prueba piloto de 20 docentes. 

3.6.2. Escala de Resiliencia Docente (ER-D) 

3.6.2.1. Ficha Técnica 

- Nombre: Escala de Resiliencia Docente (ER-D) 

- Autor: José Luis Guerra Latorre (2010) 
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- Procedencia: “Construcción, validez y confiabilidad de la Escala de Resiliencia Docente” 

- Ámbito de aplicación: Docentes 

- Duración: 20 min. aprox. 

- Forma de aplicación: Colectiva e individual  

- Número de Ítems: 69 ítems en total 

Descripción de la prueba: Cuenta con cuatro dimensiones, conformadas por la 

participación significativa, conducta prosocial, autoestima y aprendizaje y percepción de apoyo, 

que permiten medir la resiliencia específicamente de docentes de Educación Básica Regular, así 

como se recopila las características sociodemográficas de los encuestados. 

3.6.2.2. Validez 

Se consideró la validez del constructor, por ello, desde el punto de vista de Guerra (2013), 

la validez del instrumento fue constatada en una muestra de 710 docentes en diferentes centros 

educativos en el Callao mediante la validación de 10 profesionales con una vinculación en el tema 

de resiliencia y especialista de metodología de investigación, además de ocho psicólogos y dos 

educadores. Se les consultó sobre el grado de adecuación de los ítems en torno al tema y se 

eliminaron aquellos ítems en que tres o más jueces tuviesen observaciones o reparos. Mediante el 

coeficiente de Aiken se determinó un coeficiente muy alto en sus ítems.  

3.6.2.3. Confiabilidad 

Guerra (2013) señala que, para la confiabilidad, se utilizó Alfa de Cronbach, que obtuvo 

como resultado un 0.957, identificando a los instrumentos de Escala de Resiliencia Docente como 

uno altamente confiable.  

Por último, en el estudio realizado por Segura (2021), se contó con un total de 84 docentes 

para la aplicación del instrumento en dos instituciones educativas de Lima. Para la confiabilidad 
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se utilizó alfa de Cronbach, cuyo resultado arrojó 0.91, entrando en la categoría de excelente 

confiabilidad, y, por lo tanto, verificándose la alta confiabilidad del instrumento.  

Para el presente estudio se aplicó el estadístico de Alfa de Cronbach, siendo aquella 

herramienta estadística que se emplea para evaluar la fiabilidad de un conjunto de ítems o 

preguntas en una encuesta o cuestionario (Torres, 2021). Justamente se empleó esta herramienta 

para determinar la confiabilidad del instrumento, dando como resultado un coeficiente de 0,901 

representando que el cuestionario era fiable con sus 69 ítems, mediante una prueba piloto de 20 

docentes. 

3.7. Plan de Análisis de datos 

Se optó por el uso de los programas estadísticos SPSS y MS Excel para llevar a cabo la 

descripción de resultados. SPSS fue seleccionado debido a su capacidad robusta para realizar 

análisis de datos y generar tablas de frecuencias y porcentajes de manera altamente precisa y 

eficiente. Por otro lado, MS Excel se utilizó para complementar el proceso, ya que es una 

herramienta ampliamente conocida por su versatilidad en la organización y presentación de datos 

en formato de hoja de cálculo. Esta combinación de programas permitió una presentación 

exhaustiva y comprensible de los resultados, facilitando el análisis de las hipótesis específicas y la 

hipótesis general del estudio.  

Además, se empleó la prueba de Rho de Spearman para explorar las relaciones entre las 

variables de interés. Esta elección se basó en la prueba normalidad de los datos, como se evidenció 

en el Apéndice 4, donde se demostró que la distribución de los datos no seguía una distribución 

normal. La prueba de Rho de Spearman no solo determinó la significancia estadística de las 

relaciones entre variables, sino que también cuantificó la intensidad y la dirección de estas 
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relaciones, permitiendo así corroborar las hipótesis específicas y la hipótesis general del estudio 

de manera más precisa.  
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4. Capítulo IV: 

Resultados 

En el siguiente capítulo se describen los resultados de la investigación, con la finalidad de 

responder a los objetivos planteados. En primer lugar, se desarrollan los objetivos específicos y 

seguidamente al objetivo general. 

4.1. Resultados respecto a los objetivos específicos 

Se presenta la primera hipótesis específica: 

- HE1: El nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas 

de Cusco, es medio. 

- HE0: El nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas 

de Cusco, no es medio. 

A partir de ello, respecto al primer objetivo específico se tiene que, del total de encuestados, 

un 43.9% califica el nivel de engagement como medio, un 33.5% como bajo y un 22.6% como 

alto. Por lo que, se acepta la hipótesis alterna.  

Se observa que la mayoría de los docentes de las I.E.E. se encuentran en la categoría de 

nivel medio de engagement, seguido por aquellos con nivel bajo y alto de engagement. Estos 

docentes presentan un nivel intermedio de conexión emocional, motivación y compromiso en su 

trabajo. 
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Tabla 15. 

Nivel de engagement de los docentes de las instituciones  

Engagement f % 

Bajo 74 33.5% 

Medio 97 43.9% 

Alto 50 22.6% 

Total 221 100.0% 

Figura 2.Nivel de engagement de los docentes de las instituciones 

Referente al nivel de vigor de los docentes se observa que, del total de encuestados, un 

41.6% lo califica como medio, un 35.7% como bajo y un 22.6% como alto. 

Se ve que generalmente los docentes de las instituciones se encuentran en la categoría de 

nivel medio de vigor, seguido por aquellos con nivel bajo y alto de vigor. Estos resultados 

proporcionan información sobre la energía, esfuerzo y perseverancia de los docentes en su trabajo, 

lo cual está relacionado con su capacidad de enfrentar situaciones laborales y mantener un alto 

nivel de resiliencia. Se entiende que el nivel de vigor de los docentes está relacionado con la 
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interrelación de estados afectivos que permanecen en ellos, implicando una fuerza física, energía 

emocional y actividad cognitiva. El vigor está asociado con la resiliencia mental, la capacidad de 

invertir en el trabajo y la persistencia, tanto en situaciones favorables como desfavorables. 

Tabla 16. 

Nivel de vigor de los docentes de las instituciones  

Vigor f % 

Bajo 79 35.7% 

Medio 92 41.6% 

Alto 50 22.6% 

Total 221 100.0% 

Figura 3.Nivel de vigor de los docentes de las instituciones 

Respecto al nivel de dedicación de los docentes se tiene que, del total de encuestados, un 

54.3% lo considera como medio, un 36.2% como alto y un 9.5% como bajo.  

Se entiende que, gran parte de los docentes de las instituciones se encuentran en la categoría 

de nivel medio de dedicación, seguido por aquellos con nivel alto y bajo de dedicación. Estos 

resultados reflejan el grado de estabilidad emocional, actitud positiva y compromiso de los 



61 

 

 

docentes hacia su trabajo. La dedicación está relacionada con el sentido de entusiasmo, desafío, 

inspiración y la capacidad de involucrarse en las actividades laborales, lo cual puede tener un 

impacto en la productividad y satisfacción laboral de los docentes. 

Tabla 17 

Nivel de dedicación de los docentes de las instituciones  

Dedicación f % 

Bajo 21 9.5% 

Medio 120 54.3% 

Alto 80 36.2% 

Total 221 100.0% 

Figura 4. Nivel de dedicación de los docentes de las instituciones 

Sobre el nivel de absorción de los docentes se observa que, del total de encuestados, un 

42.5% lo considera como medio, un 33% como bajo y un 24.4% como alto. 

Se ve que, generalmente, los docentes de las instituciones se encuentran en la categoría de nivel 

medio de absorción, seguido por aquellos con nivel alto y bajo de absorción. Estos resultados 

reflejan el grado de concentración y disfrute que los docentes experimentan en su trabajo. La 
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absorción está relacionada con la capacidad de estar inmerso en las actividades laborales, perder 

la noción del tiempo y mantener una alta concentración, lo que puede influir en el rendimiento y 

la calidad del trabajo realizado por los docentes. Estos docentes muestran un nivel intermedio de 

inmersión en sus actividades laborales y la capacidad de disfrutar de lo que hacen. Pueden 

mantenerse concentrados en sus tareas y perder la noción del tiempo mientras trabajan. Sin 

embargo, pueden experimentar algunas distracciones ocasionales. 

Tabla 18. 

Nivel de absorción de los docentes de las instituciones  

Absorción f % 

Bajo 73 33.0% 

Medio 94 42.5% 

Alto 54 24.4% 

Total 221 100.0% 

Figura 5. Nivel de absorción de los docentes de las instituciones 
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Se presenta la segunda hipótesis específica: 

- HE2: El nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas 

de Cusco es medio. 

- HE0: El nivel de resiliencia de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas 

de Cusco no es medio. 

A partir de ello, referente al segundo objetivo específico se observa que, del total de 

encuestados, un 52% tiene un nivel de resiliencia medio, un 24.9% lo considera bajo y un 23.1% 

como alto. Por lo que, se acepta la hipótesis alterna.  

Se observa que, generalmente los docentes se encuentran en la categoría de nivel medio de 

resiliencia, seguido por aquellos con nivel alto y bajo de resiliencia. Estos resultados reflejan la 

capacidad de los docentes para enfrentarse a los conflictos y recuperarse de las dificultades en el 

entorno laboral. La resiliencia es una cualidad importante que puede influir en la forma en que los 

docentes enfrentan y superan las adversidades, lo que a su vez puede tener un impacto en su 

bienestar y desempeño en el trabajo.  

Estos docentes muestran un nivel intermedio de capacidad para enfrentarse a conflictos y 

recuperarse de las dificultades. Pueden tener habilidades y recursos para adaptarse y manejar el 

estrés, pero es posible que necesiten apoyo adicional en ciertas situaciones. 

Tabla 19. 

Nivel de resiliencia de los docentes de las instituciones  

Resiliencia  f % 

Bajo 55 24.9% 

Medio 115 52.0% 

Alto 51 23.1% 

Total 221 100.0% 
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Figura 6. Nivel de resiliencia de los docentes de las instituciones 

Respecto al nivel de participación significativa de los docentes se tiene que, del total de 

encuestados, un 47.1% lo califica como medio, un 33.5% como bajo y un 19.5% como alto. 

Se ve que, generalmente los docentes se encuentran en la categoría de nivel medio de participación 

significativa, seguido por aquellos con nivel bajo y alto de participación significativa. Estos 

resultados reflejan el grado de involucramiento y compromiso de los docentes en su centro de 

trabajo. La participación significativa implica la oportunidad de dialogar lo que piensa y contribuir 

a decidir referente a asuntos, lo cual puede tener un impacto en su sentido de pertenencia, 

satisfacción laboral y desarrollo profesional. 

Los docentes muestran un nivel intermedio de involucramiento y participación en su centro 

de trabajo. Pueden tener cierto grado de interés en asuntos internos de la institución, pero es posible 

que no estén plenamente comprometidos en el desarrollo y la toma de decisiones de la 

organización. 
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Tabla 20. 

Nivel de participación significativa de los docentes de las instituciones  

Participación 

significativa 
f % 

Bajo 74 33.5% 

Medio 104 47.1% 

Alto 43 19.5% 

Total 221 100.0% 

 

Figura 7. Nivel de participación significativa de los docentes de las instituciones 

Sobre el nivel de conducta prosocial de los docentes se observa que, del total de 

encuestados, un 54.3% lo considera como medio, un 24.9% como bajo y un 20.8% como alto.  

Se ve que una gran parte de docentes se encuentran en la categoría de nivel medio de conducta 

prosocial, seguido por aquellos con nivel bajo y alto de conducta prosocial. Estos resultados 

reflejan el grado de disposición y capacidad de los docentes para ayudar y brindar apoyo a otros 

de manera voluntaria. La conducta prosocial en los docentes contribuye a la mejora de la 

convivencia, la comunicación y la empatía, y puede ser un factor relevante para su resiliencia y su 
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bienestar personal y social. Además, la conducta prosocial es valorada en el ámbito laboral, 

especialmente en profesiones que involucran interacciones humanas, como la educación. Estos 

docentes muestran una disposición moderada para ayudar a otros y realizar acciones prosociales 

de manera voluntaria. Pueden ofrecer ayuda y apoyo en determinadas circunstancias, pero su nivel 

de conducta prosocial puede variar dependiendo del contexto y las situaciones en las que se 

encuentren. 

Tabla 21. 

Nivel de conducta prosocial de los docentes de las instituciones  

Conducta prosocial f % 

Bajo 55 24.9% 

Medio 120 54.3% 

Alto 46 20.8% 

Total 221 100.0% 

Figura 8. Nivel de conducta prosocial de los docentes de las instituciones 
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Referente al nivel de autoestima y aprendizaje se tiene que, del total de encuestados, un 

43% lo califica como medio, un 34.4% como bajo y un 22.6% como alto.  

Se observa que, generalmente los docentes se encuentran en la categoría de nivel medio de 

autoestima y aprendizaje, seguido por aquellos con nivel bajo y alto. Estos resultados reflejan la 

relevancia de la autoestima en el desempeño de los docentes y en su capacidad para brindar una 

enseñanza efectiva. La autoestima fortalecida se relaciona con aspectos positivos como la 

seguridad en sí mismo, la autoconfianza y la motivación, que son fundamentales para el proceso 

de aprendizaje en las I.E. Además, la autoestima del docente puede influir en el desarrollo de la 

autoestima de los educandos, ya que tienen un rol relevante en su desarrollo, a nivel académico y 

personal. 

Estos docentes tienen un nivel intermedio de autoestima, lo cual puede tener un impacto 

variado en su capacidad de enseñanza y aprendizaje. Pueden mostrar un grado moderado de 

seguridad en sí mismos, autoconfianza y motivación, lo que les permite cumplir con sus tareas 

laborales de manera adecuada. 

Tabla 22. 

Nivel de autoestima y aprendizaje de los docentes de las instituciones  

Autoestima y 

aprendizaje 
f % 

Bajo 76 34.4% 

Medio 95 43.0% 

Alto 50 22.6% 

Total 221 100.0% 

 



68 

 

 

Figura 9. Nivel de autoestima y aprendizaje de los docentes de las instituciones 

Sobre el nivel de percepción de apoyo de docentes se observa que, del total de encuestados, 

un 52.5% lo considera de nivel medio, un 27.6% de nivel bajo y un 19.9% de nivel alto.  

Se puede ver que gran parte de los docentes tienen una percepción de apoyo medio, seguido por 

aquellos con percepción baja y alta. Estos resultados resaltan la importancia de la percepción de 

apoyo por parte de los docentes en su ambiente laboral. Cuando los docentes perciben un mayor 

apoyo por parte de sus superiores e iguales, pueden mantenerse motivados, realizar sus tareas de 

manera más efectiva y sentirse respaldados en su trabajo. Por otro lado, una baja percepción de 

apoyo puede generar insatisfacción y afectar el rendimiento y la moral del docente. Por tanto, es 

fundamental que los superiores, como los directores de escuelas, fomenten una relación de 

confianza y apoyo con los docentes para favorecer un entorno laboral positivo y productivo. 

Estos docentes conciben un nivel intermedio referente al apoyo con relación a sus 

superiores e iguales. Aunque no experimentan una falta significativa de apoyo, tampoco sienten 

un nivel alto de respaldo en su entorno laboral. Esto puede influir en su motivación y desempeño, 

ya que un mayor apoyo podría generar una mayor satisfacción y compromiso laboral. 
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Tabla 23. 

Nivel de percepción de apoyo de los docentes de las instituciones  

Percepción de apoyo f % 

Bajo 61 27.6% 

Medio 116 52.5% 

Alto 44 19.9% 

Total 221 100.0% 

 

Figura 10. Nivel de percepción de apoyo de los docentes de las instituciones 

Se presenta la tercera hipótesis específica: 

HE3: Existe una relación significativa entre el engagement y la participación significativa 

de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la participación 

significativa de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

A partir de ello, referente al tercer objetivo específico sobre la relación entre engagement 

y participación significativa de la comunidad docente se observa que, existe una relación positiva 
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y significativa entre la variable engagement y la dimensión participación significativa, aceptando 

la hipótesis alterna. 

El coeficiente de correlación entre el engagement y la participación significativa de los 

docentes es de 0.472**. En este caso, se observa una correlación positiva moderada entre el 

engagement y la participación significativa de los docentes. La significación bilateral, representada 

por el valor p, es de 0.000. Esto indica que el resultado de la correlación es estadísticamente 

significativo. En otras palabras, la correlación observada entre el engagement y la participación 

significativa de los docentes no se debe al azar, sino que existe una relación real y significativa 

entre ambas variables. 

Estos hallazgos sugieren que los docentes que se sienten más comprometidos y 

entusiasmados con su trabajo también tienden a participar de manera más significativa en las 

actividades y decisiones relacionadas con su labor educativa. 

Tabla 24. 

Relación entre engagement y participación significativa de los docentes de las instituciones 

  Engagement 

Participación 

significativa 

Coeficiente de 

correlación 
0,472** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 221 

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

Se presenta la cuarta hipótesis específica: 

- HE4: Existe una relación significativa entre el engagement y la conducta prosocial de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

- HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la conducta prosocial de 

los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 
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A partir de ello, respecto al cuarto objetivo específico sobre la relación entre engagement 

y conducta prosocial de la comunidad docente se tiene que, existe una relación positiva y 

significativa entre la variable engagement y la dimensión conducta prosocial, aceptando la 

hipótesis alterna. 

El coeficiente de correlación de 0.249** indica una correlación positiva y moderada entre 

estas dos variables. Además, el valor de p (0.000) indica que el resultado de la correlación es 

estadísticamente significativo. En otras palabras, la correlación observada entre el engagement y 

la conducta prosocial de los docentes no se debe al azar, sino que existe una relación real y 

significativa entre ambas variables. 

Esto significa que los docentes que muestran un mayor nivel de engagement también 

tienden a exhibir una conducta prosocial más pronunciada. Estos resultados sugieren que los 

docentes comprometidos y entusiastas son más propensos a involucrarse en comportamientos 

prosociales, como ayudar a sus colegas, apoyar a los estudiantes y contribuir al bienestar general 

de la institución. 

Tabla 25. 

Relación entre engagement y conducta prosocial de los docentes de las instituciones 

  Engagement 

Conducta prosocial 

Coeficiente de 

correlación 
0,249** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 221 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Se presenta la quinta hipótesis específica: 

- HE5: Existe una relación significativa entre el engagement y la dimensión autoestima y 

aprendizaje de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

- HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la dimensión autoestima y 

aprendizaje de los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

A partir de ello, referente al quinto objetivo específico sobre la relación entre engagement 

y autoestima y aprendizaje de la comunidad docente se tiene que, existe una relación positiva y 

significativa entre la variable engagement y la dimensión autoestima y aprendizaje, aceptando la 

hipótesis alterna. 

El coeficiente de correlación de 0.237** indica una correlación positiva y moderada entre 

estas dos variables. Además, el valor de p (0.000) indica que el resultado de la correlación es 

estadísticamente significativo. En otras palabras, la correlación observada entre el engagement y 

la autoestima y aprendizaje de los docentes no se debe al azar, sino que existe una relación real y 

significativa entre ambas variables. 

Esto significa que los docentes que presentan un mayor nivel de engagement también 

tienden a tener una autoestima y un aprendizaje más positivos. Estos resultados sugieren que los 

docentes comprometidos y entusiastas tienen una mayor autoestima y se involucran más 

activamente en su propio aprendizaje. Esto puede influir en su capacidad para enfrentar desafíos, 

mantener una actitud positiva y buscar oportunidades de desarrollo profesional. 
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Tabla 26. 

Relación entre engagement y autoestima y aprendizaje de los docentes de las instituciones 

  Engagement 

Autoestima y 

aprendizaje 

Coeficiente de 

correlación 
0,237** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 221 

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

Se presenta la sexta hipótesis específica: 

- HE6: Existe una relación significativa entre el engagement y la percepción de apoyo de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

- HE0: No existe una relación significativa entre el engagement y la percepción de apoyo de 

los docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

A partir de ello, referente al sexto objetivo específico sobre la relación entre engagement y 

percepción de apoyo de la comunidad docente se tiene que, no hay una relación significativa entre 

la variable engagement y la dimensión percepción de apoyo, por lo que se rechaza la hipótesis 

alterna, aceptando la nula. 

El coeficiente de correlación de 0.113 indica una correlación débil entre estas dos variables. 

Además, el valor de p (0.095) sugiere que esta correlación no es estadísticamente significativa. 

Esto sugiere que otros factores pueden influir en el engagement de los docentes, y la percepción 

de apoyo puede no ser un factor determinante en este caso particular. 
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Tabla 27. 

Relación entre engagement y percepción de apoyo de los docentes de las instituciones 

  Engagement 

Percepción de apoyo 

Coeficiente de 

correlación 
0.113 

Sig. (bilateral) 0.095 

N 221 

 

4.2. Resultados respecto al objetivo general 

Se presenta la hipótesis general: 

- HG1: Existe una relación significativa entre el engagement y la resiliencia de los docentes 

de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

- HG0: No existe una relación significativa entre el engagement y la resiliencia de los 

docentes de las Instituciones Educativas Emblemáticas de Cusco, 2023. 

A partir de ello, referente al objetivo general sobre la relación entre engagement y 

resiliencia de la comunidad docente se tiene que, sí existe una relación positiva y significativa 

entre la variable engagement y la variable resiliencia. Para ello, primero se realizó la prueba de 

normalidad, indicando que la distribución de los datos no es normal, para la variable Engagement 

el valor del estadístico de Kolmogorov-Smirnov es 0.161, con un valor de p de 0.000<0.05 y para 

la variable Resiliencia, el estadístico de normalidad de Kolmogorov-Smirnov es 0.163, con un 

valor de p de 0.000<0.05 (Apéndice 4). Por lo tanto, el estadístico utilizado fue la prueba de Rho 

de Spearman para responder al objetivo general.  

Entonces, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman fue 0.370** indicando una 

correlación moderada entre estas dos variables. Además, el valor de p (0.000) indica que esta 

correlación es estadísticamente significativa. Los docentes que muestran un mayor engagement en 
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su trabajo también tienden a tener niveles más altos de resiliencia, lo que implica que son capaces 

de mantener una actitud positiva, superar obstáculos y adaptarse de manera efectiva a los desafíos 

y cambios en su entorno laboral, por lo que se aceptó la hipótesis alterna. 

La resiliencia puede configurarse como aquel elemento relevante para el engagement de 

los docentes, ya que les permite hacer frente a situaciones difíciles y mantener una alta motivación 

y compromiso con su trabajo. A su vez, el engagement puede fortalecer la resiliencia al 

proporcionar a los docentes un sentido de propósito y satisfacción en su labor, lo que les ayuda a 

superar las dificultades y mantenerse enfocados en sus metas y responsabilidades. 

Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar la resiliencia en los docentes como 

parte de los esfuerzos para promover su engagement y bienestar en el ámbito educativo. Ofrecer 

apoyo y recursos adecuados para fortalecer la resiliencia de los docentes puede tener un impacto 

positivo en su nivel de engagement, lo que a su vez puede beneficiar su desempeño, satisfacción 

laboral y calidad de enseñanza. 

Tabla 28. 

Relación entre engagement y resiliencia de los docentes de las instituciones 

  Engagement 

Resiliencia 

Coeficiente de 

correlación 
0,370** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 221 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
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5. Capítulo V:  

Discusión 

5.1. Descripción de los hallazgos más relevantes 

Respecto al primer objetivo específico, el engagement laboral se refiere a un estado mental 

positivo en el que los empleados están totalmente inmersos en su trabajo, mostrando entusiasmo y 

energía. En el caso de los docentes de I.E.E., los resultados muestran que el 33.5% tiene un nivel 

de engagement bajo, el 43.9% un nivel medio y el 22.6% un nivel alto. Según la teoría, el 

engagement laboral tiene efectos positivos, como mayor participación, lealtad y adaptabilidad, y 

una disminución del estrés. Para lograr el engagement, se pueden utilizar estrategias como tener 

una visión clara, brindar oportunidades de aprendizaje, destacar el impacto del trabajo, establecer 

recompensas e incentivos, fomentar la comunidad y el trabajo en equipo, mejorar la comunicación 

y ofrecer flexibilidad. Estas estrategias pueden ayudar a las instituciones educativas a promover el 

engagement en sus docentes y obtener beneficios como mayor participación y retención. 

Referente al segundo objetivo específico, los datos revelan que el nivel de resiliencia 

docente varía entre los docentes de las I.E.E. El 24.9% de los docentes presentan un nivel bajo de 

resiliencia, el 52.0% se encuentra en un nivel medio y el 23.1% muestra un nivel alto de resiliencia. 

Estos resultados indican que la gran parte de docentes tienen un nivel moderado de resiliencia, lo 

que sugiere que pueden enfrentar y recuperarse de las adversidades en su trabajo, aunque existe 

una proporción significativa que muestra un nivel bajo de resiliencia. Es relevante destacar la 

necesidad de fortalecer la resiliencia en los docentes, ya que se trata de una competencia clave para 

afrontar los desafíos y dificultades en el entorno educativo. Promover programas de desarrollo 

profesional y estrategias de apoyo emocional puede ayudar a mejorar la resiliencia de los docentes, 

lo que contribuirá a su bienestar y a una mayor calidad en su labor educativa. 
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Respecto al tercer objetivo específico, la correlación positiva significativa (r = 0,472**, p 

< 0,001) entre el engagement y la participación significativa en los docentes de I.E.E. indica que, 

a medida que los docentes se involucran más activamente en su trabajo, también tienden a 

participar de manera más significativa en su centro educativo. Esto sugiere que el nivel de 

compromiso y entusiasmo de los docentes está relacionado con su participación activa en el 

ambiente laboral, expresando sus ideas y contribuyendo de manera constructiva. Estos resultados 

resaltan la importancia de fomentar un entorno laboral que promueva el engagement de los 

docentes, ya que esto puede influir positivamente en su participación activa y, potencialmente, en 

su desempeño y satisfacción laboral. 

Referente al cuarto objetivo específico, la correlación positiva significativa (r = 0,249**, p 

< 0,001) entre el engagement y la conducta prosocial en los docentes de I.E.E. indica que a medida 

que aumenta el nivel de engagement, también se observa un incremento en la manifestación de 

conductas prosociales por parte de los docentes. Estos resultados sugieren que los docentes 

comprometidos con su trabajo tienden a mostrar una mayor disposición a ayudar y apoyar a otros 

de manera voluntaria, sin esperar una recompensa a cambio. La relación entre el engagement y la 

conducta prosocial resalta la importancia de la motivación y la satisfacción laboral en la promoción 

de comportamientos positivos y colaborativos en el entorno educativo. Estos hallazgos respaldan 

la idea de que el engagement puede fomentar una cultura de apoyo y solidaridad entre los docentes, 

lo que a su vez puede contribuir a un ambiente laboral más favorable y a mejores resultados 

educativos. 

Respecto al quinto objetivo específico, la correlación positiva significativa (r = 0,237**, p 

< 0,001) entre el engagement y la autoestima y aprendizaje en los docentes de Instituciones 

Educativas Emblemáticas indica que a medida que aumenta el nivel de engagement, también se 
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observa un incremento en la autoestima y en la disposición de aprendizaje de los docentes. Estos 

resultados sugieren que los docentes comprometidos con su trabajo tienden a tener una mayor 

confianza en sí mismos, motivación y concentración en el proceso de enseñanza-aprendizaje. La 

relación entre el engagement y la autoestima y aprendizaje resalta la importancia de una autoestima 

fortalecida en el desempeño docente y en la formación de una relación positiva con los estudiantes. 

Estos hallazgos respaldan la idea de que el engagement puede contribuir a un mayor bienestar 

personal y a un mejor proceso de enseñanza-aprendizaje en el ámbito educativo. 

Referente al sexto objetivo específico, la correlación positiva entre el engagement y la 

percepción de apoyo en los docentes de Instituciones Educativas Emblemáticas no es 

estadísticamente significativa (r = 0.113, p = 0.095). Esto indica que no hay evidencia suficiente 

para afirmar una relación consistente entre el nivel de engagement y la percepción de apoyo en 

este contexto. Aunque la correlación es positiva, el valor de p indica que la asociación no es lo 

suficientemente fuerte como para ser considerada significativa. Esto sugiere que la percepción de 

apoyo no es un factor determinante en el nivel de engagement de los docentes en estas instituciones 

emblemáticas. 

Respecto al objetivo general, la correlación positiva entre el engagement y la resiliencia en 

los docentes de Instituciones Educativas Emblemáticas es estadísticamente significativa (r = 

0.370**, p = 0.000). Estos resultados indican que existe una relación significativa y positiva entre 

el nivel de engagement y la resiliencia de los docentes en estas instituciones. Cuanto mayor es la 

resiliencia docente, mayor es el nivel de engagement en el trabajo. Esto sugiere que los docentes 

que son capaces de afrontar y superar las adversidades tienen una mayor probabilidad de 

experimentar un mayor compromiso y satisfacción en su labor. Estos hallazgos respaldan la 
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importancia de fomentar la resiliencia como una cualidad deseable en los docentes, ya que puede 

contribuir a promover un mayor engagement en el entorno educativo. 

5.2. Limitaciones de estudio 

En el desarrollo de la investigación se encontraron limitaciones y dentro de la más relevante 

fue el tiempo de recolección de información mediante la aplicación de los instrumentos, pues se 

tuvo un cronograma para poder encuestar a los docentes de cada I.E., pero el cual tuvo que variar, 

ya que los docentes no se encontraban disponibles o accesibles para contestar las preguntas; por lo 

tanto, se tuvo que realizar las encuestas vía Google Forms para poder disminuir el tiempo de 

recolección realizando llamadas constantes para que el docente confirme su participación en la 

encuesta, además se agendaron reuniones virtuales por grupos para dialogar sobre la finalidad del 

estudio y para poder encuestarlos de manera más directa.  

5.3. Comparación crítica de la literatura existente 

En el presente estudio, los niveles de engagement llegaron a ser de nivel promedio en un 

43.9% y lo mismo ocurre en las dimensiones de vigor, dedicación y absorción, todas llegando a 

un nivel medio en su mayoría representado por un 41.6%, 54.3% y 42.5% respectivamente. En los 

antecedentes de Salcedo y Deroncele (2021) y Gallego et al. (2019), consideraron como variable 

de estudio al engagement relacionándolo con variables como el estrés de rol y calidad de vida 

respectivamente, realizado en una población conformada por docentes que laboraban en I.E. de 

nivel superior. En el estudio de Salcedo y Deroncele (2021) el nivel de engagement fue alto en un 

90.9%, lo cual explica un valor elevado de engagement, y en el estudio de Gallego et al. (2019) el 

nivel de engagement fue alto en la mayoría, pero respecto a sus dimensiones, el vigor tuvo un 78% 

superior al promedio, la dedicación un 90% y la absorción al 73%. Lo mismo se halló en Arias 

(2019) y De la Torre (2019), niveles altos de engagement. En comparación a los resultados se 
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encuentran divergencia en cuanto al nivel de engagement, pues los docentes de las I.E.E. no tienen 

un nivel adecuado de engagement lo cual podría resultar en consecuencias negativas para su 

bienestar laboral, rendimiento y calidad educativa.  

Pero, en el estudio de Mundarra (2019) realizado en instituciones públicas a los docentes, 

se identificó que los niveles de engagement eran de nivel medio a un 46.2% y bajo a un 40.1%. Lo 

cual se encuentra una convergencia con los resultados presentados con el presente estudio, ya que 

los docentes presentaban un nivel medio con una tendencia a nivel bajo. Esto puede ser 

consecuencia de que también el presente estudio fue realizado a docentes que pertenecían a una 

institución pública, como son las instituciones de I.E. Clorinda Matto de Turner, I.E. Inca Garcilaso 

de la Vega y el Glorioso Colegio Nacional de Ciencias, las cuales fueron consideradas para el 

presente estudio. 

El engagement es un estado mental en el que una persona que realiza una actividad laboral 

está totalmente inmersa en ella, sintiéndose llena de entusiasmo y energía por el trabajo (Bakker, 

A, 2017). Como indica Kašpárková et al. (2018), el engagement refleja un apoyo para que las 

personas puedan lograr un mejor desempeño laboral y también Storey et al. (2009), menciona que, 

en el centro laboral, cuando los trabajadores experimentan el engagement, es posible percibir 

efectos positivos del mismo. Es importante que las instituciones educativas y los responsables de 

la gestión del talento docente se enfoquen en identificar las causas de esta situación y promuevan 

estrategias que fomenten un mayor engagement y satisfacción laboral en los educadores. 

En el presente estudio, en cuanto a los niveles de resiliencia se encontró que los docentes 

de las Instituciones Emblemáticas obtuvieron un nivel de resiliencia medio en su mayoría con 

52%, nivel bajo en un 24.9% y nivel alto en un 23.1%. En cuanto a las dimensiones todas 

correspondieron a tener un nivel medio. En los estudios de Robles y Tellez (2020), Segura (2021) 
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y Tacca y Tacca (2019) realizaron sus estudios considerando a la variable de resiliencia 

principalmente, relacionándola con variables como síndrome de Burnout y rasgos de personalidad, 

aplicado a los docentes de instituciones educativas de nivel superior y básico. Robles y Tellez 

(2020) hallaron que la resiliencia fue de nivel alto a un 60.5%, un 39,5% a nivel medio y 0% nivel 

bajo. En el caso de Segura (2021), encontró que los docentes mostraban un nivel alto de resiliencia 

a un 46% En cambio en el estudio de Tacca y Tacca (2019), se evidenció que la resiliencia en los 

docentes era de nivel medio a un 56% y de nivel alto a un 32%. De lo antes expuesto, se encontró 

una divergencia con los estudios de Robles y Tellez (2020) y Segura (2021), quienes indicaron un 

nivel alto de resiliencia, pero en el presente estudio la mayoría de los docentes indicaron un nivel 

medio de resiliencia, y lo cual corresponde con el estudio de Tacca y Tacca (2019).  

Un nivel medio de resiliencia con tendencia a nivel bajo en los docentes de instituciones 

públicas puede tener implicaciones negativas en su capacidad para hacer frente a los desafíos y 

adversidades laborales. Es fundamental que se brinde apoyo y se implementen estrategias para 

fortalecer la resiliencia de los docentes, como programas de bienestar emocional, capacitación en 

habilidades de afrontamiento y la creación de un entorno laboral que promueva la resiliencia y el 

apoyo mutuo. Al fortalecer la resiliencia de los docentes, se puede contribuir a su bienestar y así 

mejorar la calidad educativa en las I.E. a nivel público. 

Conforme señala Meneghel et al. (2013) la resiliencia constituye el fortalecimiento de la 

capacidad de adaptabilidad a un contexto en concreto, la cual se clasifica en resiliencia individual, 

colectiva y organizacional. Ortunio y Guevara (2016) indican que la resiliencia juega un papel 

importante en la vida de cualquier persona pues le otorga la capacidad de hacer resistencia frente 

a situaciones que traen un conflicto de por medio. La resiliencia es la capacidad de recuperarse, 

sobreponerse y adaptarse con éxito frente a la adversidad, y de desarrollar competencia social, 
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académica y vocacional, pese a estar expuesto a un estrés grave o simplemente a las tensiones 

inherentes al mundo de hoy (Guerra, 2013). Por lo tanto, los docentes con un nivel bajo de 

resiliencia pueden no poder encontrar soluciones frente a conflictos, lo que puede afectar su 

desempeño y la calidad de su enseñanza. Además, la resiliencia implica la capacidad de 

adaptación, así como saber ajustarse a los cambios en el centro de trabajo (Suárez, 1993). Los 

docentes con un nivel bajo de resiliencia pueden tener dificultades para adaptarse a nuevas 

situaciones, políticas educativas o demandas del trabajo, lo que puede generar frustración y 

sensación de descontrol. 

Respecto a la relación entre resiliencia y engagement, en el presente estudio se determinó 

que existe una relación positiva y significativa entre ambas variables, con un coeficiente de 

correlación de 0.370 y un valor de p de 0.000. En cuanto a los antecedentes que tienen el objetivo 

de determinar la relación entre engagement y resiliencia en docentes y estudiantes, se tiene a 

Bardales (2019), quien halló que un nivel de engagement de nivel medio a un 44.9% y nivel de 

resiliencia de nivel medio a un 55.1% en su mayoría en ambos casos. Pero, no halló una relación 

significativa entre ambas variables con un p=0.135. Por otro lado, Medina et al. (2020), obtuvo un 

nivel de resiliencia de nivel alto al 74.29% y un nivel de engagement a un nivel alto al 75.71%, 

pero identificó una la correlación significativa entre las variables. En este contexto, los resultados 

del presente estudio identificaron una relación significativa entre engagement y resiliencia en los 

docentes, por lo tanto, existe una divergencia con el estudio de Bardales (2019) y una convergencia 

con el estudio de Medina et al. (2020) ya que si halló una relación significativa y positiva. 

Según Oluwaseyi (2021), el engagement se da cuando el trabajo y los recursos personales 

satisfacen las demandas laborales, y estos recursos ayudan a mejor los rasgos optimistas a través 

de la autoeficacia, optimismo y resiliencia, haciendo énfasis en esta última impactando para 
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estimular el engagement de los trabajadores. Teóricamente, el engagement y la resiliencia están 

relacionados como recursos laborales que influyen en el bienestar y el desempeño de los docentes. 

La resiliencia ayuda a los docentes a hacer frente a las dificultades y superar los obstáculos, 

mientras que el engagement proporciona energía, motivación y una actitud positiva hacia el 

trabajo. Ambos conceptos pueden interactuar de manera positiva, y se considera que un mayor 

nivel de resiliencia puede impulsar el engagement y viceversa. 

A ello se suma González (2012), indicando que el engagement y la resiliencia tienen una 

relación positiva, en son que el engagement constituye un concepto más positivo, contando con un 

aspecto positivo de bienestar. Que exista una participación de resiliencia hace que se dé un aspecto 

positivo del crecimiento del engagement, debido a que la energía y el entusiasmo se ve reflejado 

en las actividades laborales de los empleados. Tanto el engagement como la resiliencia pueden 

considerarse recursos que ayudan a los docentes a hacer frente a las demandas laborales. Las 

demandas laborales pueden ser estresantes y agotadoras, pero los recursos, como el engagement y 

la resiliencia, pueden contrarrestar estos efectos negativos. La resiliencia ayuda a los docentes a 

hacer frente a las demandas, mientras que el engagement proporciona energía y motivación para 

enfrentar los desafíos 

5.4. Implicancias del estudio 

A través de los resultados encontrados, el estudio puede permitir una mejor comprensión 

del bienestar de los docentes de las I.E.E. de Cusco, al analizar la relación entre el engagement y 

la resiliencia. Esto proporcionaría información valiosa sobre los factores que influyen en el 

bienestar de los docentes y cómo se relacionan entre sí. 

Mediante el estudio se podría identificar las fortalezas y las áreas de mejora en términos de 

engagement y resiliencia en los docentes de estas I.E.E. Esto permitiría implementar estrategias y 



84 

 

 

programas de desarrollo profesional específicos para promover el engagement y fortalecer la 

resiliencia de los docentes, lo que a su vez podría tener un impacto positivo en su bienestar y 

desempeño. 

Los resultados del estudio podrían servir como base para el diseño de intervenciones y 

programas de apoyo dirigidos a los docentes de las I.E.E. de Cusco. Estas intervenciones podrían 

incluir actividades de capacitación en habilidades de resiliencia, promoción de estrategias de 

autorregulación emocional y fomento de un entorno laboral que promueva el engagement y el 

bienestar docente. 
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Conclusiones 

Primera. Las variables engagement y resiliencia de los docentes se encuentran 

relacionadas de manera positiva y significativa. Indicando que, ante un mayor compromiso de los 

docentes con sus actividades laborales se espera un incremento de su nivel de resiliencia.  

Segunda. Se identificó que el engagement de los docentes se encuentra en un nivel medio, 

representando la mayor parte del total, seguido de una nivel bajo y por último de un nivel alto. 

Tercera. Se identificó que la resiliencia de los docentes se encuentra en un nivel, siendo 

una parte representativa del total, seguido de un nivel bajo y por último, de un nivel alto.  

Cuarta. Se determinó una relación positiva y significativa entre el engagement y la 

conducta prosocial de los docentes, indicando que si el nivel de engagement de los docentes, en 

sus actividades laborales, es alto, se espera que la participación significativa de ellos también lo 

sea, o viceversa.  

Quinta. Se determinó que la variable engagement y la dimensión conducta prosocial se 

encuentran vinculadas de manera positiva y significativa, indicando que ante un nivel mayor de 

engagement de los docentes, la conducta prosocial también se incremente, o viceversa. 

Sexta. Se determinó que la variable engagement y la autoestima y aprendizaje de los 

docentes tienen una relación positiva y significativa entre sí, indicando que si el nivel de 

engagement de los docentes es mayor, entonces la autoestima y aprendizaje también se 

incrementará o viceversa. 

Sétima. Se determinó que la variable engagement y la dimensión percepción de apoyo de 

los docentes no se encuentran relacionadas, entonces, independientemente de si existe o no un 

incremento del engagement de los docentes, ello no se relaciona con el nivel de percepción de 

apoyo.   
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Recomendaciones 

Primera. Se recomienda a las Instituciones Educativas implementar un programa de 

mentoría para docentes, donde se brinde talleres cada trimestre en colaboración con el psicólogo 

de cada I. E., con la finalidad de fortalecer el engagement al involucrar a los docentes en un rol 

activo de apoyo y desarrollo profesional. Asimismo, se fomentará la resiliencia, pues el programa 

supondrá un espacio seguro donde los docentes compartan cómo se siente, sus experiencias y 

vivencia, para obtener una retroalimentación constructiva y aprender mecanismos efectivos de 

afrontamiento.  

Segunda. Se recomienda a la Instituciones Educativas, implementar un sistema de 

recompensas para los docentes que realicen de forma efectiva sus actividades laborales, mediante 

un reconocimiento verbal en frente de todo el colegio, asimismo, entregando certificados, en un 

periodo trimestral, y, finalizando el año, concluir con la entrega de premios. 

Tercera. Se recomienda a las Instituciones Educativas, en conjunto con el psicólogo del 

colegio, implementar un programa de bienestar emocional entre docentes, con el fin de brindar 

soporte emocional entre iguales, para que se sientan respaldados y acogidos, recurriendo a un 

espacio de confianza para compartir sus inquietudes y recibir apoyo, para que exista u incremento 

del nivel de resiliencia. 

Cuarta. Se recomienda a las Instituciones Educativas la implementación de un buzón de 

sugerencias, donde los docentes puedan dejar sus recomendaciones así como apreciaciones acerca 

de todo aquello que involucre la realización de clases, el comportamiento de estudiantes e 

involucramiento de los progenitores en la educación de sus hijos, con el fin de ser compartidos 

cada trimestre para brindar soluciones al respecto, para que se refuerce la participación 

significativa de estos, sintiéndose parte importante de la I.E. 
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Quinta. Se recomienda a las Instituciones Educativas la conformación y fortalecimiento 

de clubes estudiantiles asesorados por docentes para elevar su nivel de conducta prosocial, donde 

exista un trabajo en equipo en conjunto con sus estudiantes, desarrollando otras competencias y 

habilidades de estos, dependiendo a la materia en la que son especialistas, concluyendo con la 

exposición de resultados de sus clubes mediante una feria estudiantil interna en el colegio, 

brindando recompensas a los mejores clubes. 

Sexta. Se recomienda a las Instituciones Educativas, en colaboración con el psicólogo de 

las I.E. la implementación de un taller sobre inteligencia emocional, donde se enseñe a los docentes 

sobre autoconocimiento, regulación emocional y mejora de la comunicación interpersonal para el 

fortalecimiento del autoestima y el aprendizaje de la comunidad docente, otorgando estrategias y 

herramientas prácticas que puedan aplicar en su vida diaria y en el entorno escolar, brindando al 

final una retroalimentación para la evaluación de su experiencia y aprendizaje. 

Sétima. Se recomienda a las Instituciones Educativas implementar capacitaciones sobre 

enseñanza y aprendizaje para docentes, con la finalidad de que el docente perciba el apoyo por 

parte de la I.E. para la elaboración de su dictado de clases, y que les permita fortalecer y conocer 

nuevas habilidades y capacidades para su desarrollo.  
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Apéndice 1. Matriz de consistencia 
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Apéndice 2. Instrumento de recolección de datos 
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Apéndice 3. Consentimiento informado 
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Apéndice 4. Prueba de normalidad 

A partir de esta prueba de normalidad, se podrá aplicar las pruebas estadísticas paramétricas 

o no paramétricas para el presente estudio. Entonces, el presente estudio al contar con más de 50 

observaciones (221 encuestas), se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para verificar la 

normalidad de los datos.  

- Si p ≥ 0.05 la distribución es normal.  

- Si p ≤ 0.05 la distribución no es normal.  

Para la variable "Engagement", el valor del estadístico de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

es 0.161, con un valor de p de 0.000. Esto indica que la distribución de los datos de la variable 

"Engagement" no sigue una distribución normal. 

En el caso de la variable "Resiliencia", los resultados son similares. El estadístico de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov es 0.163, con un valor de p de 0.000, lo que indica que los 

datos no siguen una distribución normal.  

Esto implica que, al realizar análisis estadísticos posteriores, se considera métodos no 

paramétricos, por tal motivo, se hace uso del coeficiente estadístico Rho de Spearman para 

determinar la relación de las variables.  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Engagement ,161 221 ,000 ,905 221 ,000 

Resiliencia  ,163 221 ,000 ,871 221 ,000 
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Gráfico de dispersión con curva normal de engagement 

 

 

Gráfico de dispersión con curva normal de resiliencia 
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Apéndice 5. Prueba de fiabilidad de los instrumentos 

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach para el cuestionario Escala de Engagement 

Laboral de Ultrecht (UWES) es de 0.812. Este coeficiente se utilizó para evaluar la confiabilidad 

o consistencia interna de un conjunto de ítems o preguntas en un cuestionario. Se realizó con 20 

docentes para la prueba piloto. 

Un valor de Alfa de Cronbach de 0.812 indicó que hay una buena consistencia interna entre 

los ítems del cuestionario. Esto sugiere que las preguntas en el cuestionario UWES midieron de 

manera coherente el constructo de "engagement " que se pretende evaluar, el cual contaba con 17 

ítems. 

Escala de Engagement Laboral de Ultrecht (UWES) 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,812 17 

 

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach para la Escala de Resiliencia Docente (ER-D) es 

de 0.901. El coeficiente de Alfa de Cronbach se utiliza para evaluar la confiabilidad o consistencia 

interna de un conjunto de ítems o preguntas en un cuestionario. Se realizó con 20 docentes para la 

prueba piloto. 

Un valor de Alfa de Cronbach de 0.901 indica que existe una alta consistencia interna entre 

los ítems de la escala. Esto significa que las preguntas en la escala ER-D midieron de manera 

coherente el constructo de "resiliencia " que se pretende evaluar, el cual contaba con 69 ítems. 

Escala de Resiliencia Docente (ER-D) 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,901 69 
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Apéndice 6. Autorización de aplicación de los instrumentos 
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