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Resumen 

 

El presente estudio tiene como objetivo definir si las prácticas del líder influyen en 

el engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022;  siendo una investigación básica, descriptiva; con enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental de corte transversal; la muestra es de 104 enfermeras, para 

la recolección de datos se usó la encuesta usándose el instrumento Inventario de 

Prácticas de liderazgo” (IPL)  para medir las practicas del líder y la Escala UWES 

en profesionales de la salud para medir el engagement laboral; obteniéndose que 

el 60.6% de enfermeras consideran un nivel alto de liderazgo , el nivel moderado 

con 26% y nivel bajo solo el 13.5%; también el 75% de las enfermeras están 

ubicadas en un nivel alto de engagement y el 25% están en el nivel moderado. 

Encontrándose que el estadístico de Chi-cuadrado es 4.840 y el p-valor es 0.089 

(> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke 

igual a 0.067; indicando que solo el 6.7% de los datos de engagement laboral son 

explicados por el modelo logístico ordinal; concluyéndose que las practicas del líder 

no influyen de forma significativa en el engagement laboral de las enfermeras de 

un Hospital de Essalud Nivel I Lima año 2022. 

Palabras clave: Prácticas del líder y engagement laboral 
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Abstract 

 

 

The objective of this study is to define whether leader practices influence work 

engagement in nurses at an Essalud Hospital Level I Lima 2022; being a basic, 

descriptive investigation; with a quantitative approach and a non-experimental 

cross-sectional design; the sample is 104 nurses, for data collection the survey was 

used using the instrument Inventory of Leadership Practices” (IPL) to measure 

leader practices and the UWES Scale in health professionals to measure work 

engagement; Obtaining that 60.6% of nurses consider a high level of leadership, the 

moderate level with 26% and low level only 13.5%; also 75% of the nurses are 

located in a high level of engagement and 25% are in the moderate level. 

Finding that the Chi-square statistic is 4.840 and the p-value is 0.089 (> 0.05); 

Pseudo R squared measurements show a Nagelkerke coefficient equal to 0.067; 

indicating that only 6.7% of work engagement data are explained by the ordinal 

logistic model; concluding that the practices of the leader do not significantly 

influence the work engagement of the nurses of an Essalud Hospital Level I Lima 

year 2022. 

Keywords: Leader practices and work engagement 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La estructura de Salud está formada por componentes humanos, materiales y 

tecnológicos que se organizan adecuadamente para dar atención preventiva, 

tratamiento y rehabilitación al usuario buscando eficiencia en la atención y 

rentabilidad económica. El trabajador de salud y el usuario deben tener condiciones 

adecuada en las diferentes instalaciones. 

El liderazgo es la capacidad, aptitud y características innatas o adquiridas que tiene 

una persona, las que usa para poder encaminar al equipo de trabajo a su cargo 

para cumplir objetivos trazados, las organizaciones para poder enfrentarse a los 

retos que se puedan presentar en su desenvolvimiento necesitan un liderazgo 

exitoso. El liderazgo sigue siendo importante en la conducta de los trabajadores en 

su entorno laboral, adquiriendo más trascendencia debido al cambio constante de 

las estructuras debido al desarrollo y evolución de las diferentes empresas ya que 

trae consigo la mejora en el entorno práctico y de organización. 

Puertas (2020) América Latina debe buscar llegar a sistemas de salud, con líderes 

que tengan inteligencia emocional, siendo capaces de encontrar sus propios 

sucesos que los transformen buscando la calidad, siendo capaces de liderar el 

sistema buscando organizaciones capaces de adaptarse para lograr la 

transformación en salud con voluntad y humildad de los profesionales de la salud 

para alcanzar la salud universal. 

El liderazgo es útil para fomentar la participación formando alianzas entre los 

sectores sustentables que se encarguen de los diferentes sectores de la estructura 

del sistema de salud; y así emprender nuevos retos en salud. 

Escobar et. (2021) señala que un empleado con engagement muestra elevado 

grado de energía, entusiasmo y eficacia ante sus actividades laborales, actuando 

ante las demandas de su puesto con total efectividad, ya que sus vínculos son la 

relación con el deber, entusiasmo, pasión y energía que presenta el trabajador. 

El engagement laboral participa en el proceso de atención de calidad y 

administrativos, en la actualidad se observa la insatisfacción del trabajador en las 
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organizaciones sobre todo públicas, por ello se necesita valorar el engagement para 

mejorar la productividad brindando una atención de calidad y en forma oportuna. 

Vargas A. (2021) la presencia de la actual pandemia ha expuesto la crisis de 

nuestro sistema de salud, como la falta de profesionales de la salud, la deficiente 

infraestructura entre otros, revelando la falta de organización y liderazgo en el 

sector. Sabemos que necesitamos muchos lideres capaces de realizar cambios, 

capaces de estar en el centro de la organización el liderazgo no puede disponer las 

cosas para el bienestar de la misma, buscando el bien común e incorporarlo en el 

sistema. 

Una enfermera líder incentiva el mejorar las condiciones de salud del usuario de los 

sistemas de salud por medio de lograr cumplir las metas trazadas por la 

organización de salud; es por ello que se hace necesario que más profesionales de 

enfermería tengan las competencias necesarias para ser lideres y así ser parte de 

los cambios del sistema de salud. 

En el Hospital Nivel I Essalud de Lima, se observa a  las enfermeras encargadas 

de las diferentes coordinaciones no cumplir con el perfil para el cargo asignado, ya 

que no cuentan con estudios en gestión por lo que la toma de decisiones las cuales 

muchas veces no se realizan en forma oportuna, utilizando dichos cargos para el 

bienestar propio y no de la organización, no aceptando sugerencias de 

profesionales capacitados; ocasionando muchas veces problemas como dotación 

de inadecuado personal, ocasionando sobrecarga laboral ocasionando 

desmotivación laboral, disminución en la productividad,  y menguando en la 

atención con calidad del usuario. 

En salud tenemos la exigencia de obtener resultados favorables y con calidad en la 

atención de los usuarios, por el servicio recibido del profesional de salud 

comprometiéndonos en positiva o negativamente sobre el rendimiento del personal 

en sus centros laborales, logrando objetivos trazados por la organización de salud. 

Por lo que un Hospital de Esalud Nivel I de Lima no está ajeno a dicha problemática, 

por ello la presente investigación brindara un valioso aporte planteándose como 

problema: ¿Cómo influyen las prácticas del líder en el engagement laboral de las 

enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022? Para los problemas 
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específicos se considera las dimensiones de las acciones del líder, teniendo como 

problemas específicos: ¿Cómo influye modelar el camino en el engagement laboral 

de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022?, ¿Cómo influye 

inspirar una visión compartida en el engagement laboral de las enfermeras de un 

Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022?, ¿Cómo influye desafiar el proceso en el 

engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022?, ¿Cómo influye  habilitar a los demás en el engagement laboral de las 

enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022?, ¿Cómo influye alentar al 

corazón  en el engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022?. 

La justificación teórica tiene como objetivo describir los vacíos de conocimientos 

actuales sobre la influencia de las acciones del líder y el engagement laboral, 

identificando las prácticas que influyen en el engagement laboral. 

La justificación práctica de esta investigación se relaciona con el análisis de los 

resultados que se obtendrán, buscando las soluciones a los problemas que se 

presenten con el liderazgo que afectan al engagement laboral, mejorando así la 

atención del usuario en forma eficaz y oportuna; la investigación permitirá conocer 

como las enfermeras del hospital ven a los lideres de la gestión actual y si esto 

influye en su engagement laboral. Contribuyendo con las autoridades para para una 

mejora en beneficio del liderazgo positivo del líder y el engagement laboral de las 

enfermeras del hospital. 

Tiene como objetivo general: Definir si las prácticas del líder influyen en el 

engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 

Y sus objetivos específicos son: Definir la influencia de modelar el camino en el 

engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022, 

Definir la influencia de inspirar una visión compartida en el engagement laboral en 

las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022, Definir la influencia de 

desafiar el proceso en el engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de 

Essalud Nivel I Lima 2022, Definir la influencia de habilitar a los demás en el 

engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022, 

Definir la influencia de alentar al corazón en el engagement laboral en las 

enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 
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Hipótesis general: Las prácticas del líder influyen de forma significativa en el 

engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 

Sus hipótesis especificas son: Modelar el camino influye de forma significativa en 

el engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022, inspirar una visión compartida influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022, Desafiar el 

proceso influye de forma significativa en el engagement laboral de las enfermeras 

de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022, Habilitar a los demás influye de forma 

significativa en el engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022, Alentar al corazón influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Ocon (2021) busco establecer el dominio existente entre practica de liderazgo y el 

trabajo en equipo, lo realizo con 83 profesionales de la salud del Cusco, fue basico 

de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, tipo transversal y correlacional; 

concluyendose el dominio de la practica de liderazgo es significaticativo con el 

trabajo en equipo. 

Capitán ( 2017) busco  delimitar la influencia de las prácticas del líder sobre    la 

satisfacción laboral en 86 enfermeras de Lima, fue cuantitativo, básico, diseño no 

experimental, correlacional causal, de corte transversal, concluyendo que la 

práctica del líder predomina de forma significativa en la satisfacción laboral de las 

enfermeras.  

Ramirez (2021)  quiso determinar el predominio de las prácticas del líder sobre el 

trabajo en equipo, participaron 65 trabajadores entre asistenciales y administrativos 

de Andahuaylas,  es de tipo cuantitativo, correlacional con diseño no experimental, 

concluyendo que el trabajo en equipo es influenciado en forma significativa por las 

practicas del líder. 

Vara (2021) investigo como enfrentar los problemas y el engagement buscaba 

determinar la relación existente entre resiliencia y engagement, participaron 100 

trabajadores del sector salud del cusco, fue básica, no experimental, correlacional 

de corte transversal, cuyo resultado fue que la relacion entre resiliencia y 

engagement es de forma directa y significativa. 

Chucos (2021) quiso determinar el vinculo existente entre el liderazgo y los desafios  

laborales de 72 trabajadores de Junin, fue un estudio   descriptivo, cuantitativo de 

corte transversal, se concluyo la relacion entre el liderazgo y las competencias 

laborales es significativa. 

Antecedentes Internacionales: 

Mehrad (2022) estudio la asociación que hay entre estilos del liderazgo de las 

supervisoras de enfermería y su engagement en 85 enferemeras asistenciales,  fue 

diseño transversal con metodologia cuantitativa, con un analisis de regresion 
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multiple y de mediacion, llegando a la conclusion que los estilos de liderazgo junto 

con el apoyo organizacional percibido influyen en el engagement, y que el liderazgo 

laissez-faire disminuyen el engagament.

Nazia (2020) investigo la conexión entre liderazgo interpersonal y  desempeño de 

las tareas, pariciparon 283 enfermeras de hospitales de Pakistan, se concluyo: las 

enfermeras  perciben  que  el  liderazgo  interpersonal  puede  mejorar  el  desempeño 

de  sus  tareas,  el compromiso  laboral  influye  positivamente  entre  el  liderazgo 

interpersonal  y  desempeño  de  las  tareas,  el  liderazgo  interpersonal  influye 

significativamente en el compromiso laboral y el desempeño de tareas.

Roncallo (2021) estudio  el  vinvulo  existente  entre  liderazgo  transformacional  y 

engagemente  laboral  ,  participaron  325  trabajadores  del  sector  publico  de 

Colombia, como resultado fue que el liderazgo transformacional influye én forma 

positiva sobre el engagement laboral.

Valle (2020) estudio la relacion existente entre el verdadero liderazgo del enfermero 

y  su  empoderamiento,  se  realizo  a  travez  de  una  revision  sistemica  de  estudios 

realizados entre los años 2012-2018 en los idiomas de portugues, español e ingles, 

concluyendose que las instituciones de salud pueden invertir en el liderazgo y asi 

mejorar  el  empoderamiento  del  enfermero  consiguiendo  mayor  compromiso 

logrando su satisfaccion laboral y la calidad en su atención.   .

Souza  (2021)  buscó  comparar  la  apreciacion  del  tecnico  de  enfermeria  con  la 

percepcion del enfermero sobra su liderazgo  coaching, confirmando la influencia 

de ese modelo en la seguridad y la satisfaccion del equipo, fueron 85 enfermeros y 

85  tecnicos,  es  un  estudio  correlacional,  se  concluye  la  percepcion  que  tuvo  el 

enfermero sobre su liderazgo es mas positiva que la percepcion que tuvo el técnico 

de enfermería.

Las variables prácticas del líder.

Heifetz y Laurie (1997) refieren que el líder debe tener la capacidad de movilizar a 

los trabajadores siendo estos capaces de enfrentarse adaptándose a los cambios 

solucionando  los impedimentos que  se presentan  dentro  de  la  organización. 

Presentan  como  principios  para  liderar:  determinar  el  reto  para  su  adaptación,
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regular la ansiedad, ser disciplinado, retornar el trabajo a los compañeros, mantener 

desde abajo las voces del liderazgo.

León  (2017)  menciona  a  Kets  De  Vries  y  Florent-Treacy  pues  plantearon  que  el 

líder  exitoso  es  capaz  de  mostrar  estrategias  universales,  trazar  adecuados 

sistemas, inspirar valores y promover un panorama futuro. (León, 2017).

Kotter  (1999)  para  él  la  visión  del  liderazgo  es  ayudar  a  las  personas  a  seguir  el 

camino correcto recurriendo a las necesidades, emociones y valores de las mismas, 

ante los inconvenientes que se pueda presentar, las acciones que debe ejecutar el 

líder para tener éxito logrando cambios es: guiar y formar a las personas en vez de 

disponer del personal,  motivar  a  las  personas  en  vez  de  dirigir,  solucionando 

problemas, estableciendo la cultura de liderazgo.

Caiado  (2012)  refiere  que  un  lider  fomenta buenas  relaciones,  comparte  sus 

conocimientos  en  forma  voluntaria,  promueve  la  ayuda  reciproca,   originando  el 

cambio,mejora  y  el  desarrollo,  el  lider  debe  ser  capaz  de  motivar  y  dirigir  a  las 

personas, impulsando desafios en la labor a realizar, promoviendo e inspirando a 

los integrantes del grupo con alegria, animo de equipo, aliento y confianza; el lider 

influye en el grupo que dirige.

Raelin (2017) refiere que la práctica del liderazgo es un esfuerzo que realizan los 

los integrantes de un  grupo con el fin de lograr resultados que los distingan de otros 

grupos,  incluyendo  rutinas,  capacidad  de  afrontar  y  resolver  situaciones  que  se 

puedan presentar,

Kellerman (2013) refiere que los lideres son más importantes que el grupo que tiene 

a cargo, que a pesar de que la tecnología y la cultura ha crecido en forma acelerada 

no han influenciado en el liderazgo; determinando que el desarrollo del liderazgo y 

la educación se debe adaptar a la modernización, donde el líder pierde poder por 

su práctica errónea, mientras que su grupo ganan empoderamiento.

Simpson  (2018)  las  prácticas  del  liderazgo  son  un  adelanto  para  evidenciar  la 

solución de las situaciones que se puedan dar diariamente en las organizaciones, 

necesitándose desarrollar teorías más activas y metodológicas para la realización 

continua  de  las  prácticas  de  liderazgo,  se  debe  evaluar  al  liderazgo  como  un 

conjunto de prácticas y flujo de las mismas.
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Alvarado (2009) liderazgo es el proceso que actúa sobre los seguidores para dirigir 

su proceder hacia el logro de metas, siendo muy importante para la organización 

ya  que  influencian  sobre  las  personas  que  conforman  la  misma  para  que  se 

empeñen en forma espontánea y entusiasta para lograr las metas trazadas por el 

grupo.

Preciado  (2008)  menciona  a  Chiavenato  quien  defina  al  liderazgo  como  una 

influencia personal ejercida en una situación determinada para alcanzar una o más 

metas específicas por medio de la comunicación, es una cualidad innata de algunos 

jefes identificando capacidades propias: saber usar el poder eficaz y responsable, 

entender que las personas tienen diferentes motivaciones según el momento vivido, 

ser  capaz  de  inspirar,  ser  capaz  de  fomentar  la  motivación  en  cada  miembro  del 

grupo.

Kouzes y Posner (2018), el líder es quien reúne a otras personas para que quieran 

realizar  acciones  para  llegar  a  cumplir  los  objetivos  de  una  organización;  el 

liderazgo  señala  una  diferencia  en  el  trabajo  en  forma  positiva  brindando  un 

ambiente  donde  las  personas  puedan  convertir  un  problema  en  éxito  alcanzado. 

Para los autores el líder cuando se cumple su labor al máximo presenta prácticas 

que varían poco de sector a sector, y a pesar que cada líder es único hay acciones 

comunes  los  cuales  pueden  ser  aprendidos.  Los  autores al  analizar  casos  y  la 

realización  de cuestionarios  descubrieron  cinco  prácticas  enunciándolos  como 

prácticas para un liderazgo modelo vinculándolo con el comportamiento del líder y 

no con su personalidad.

Kouzes  &  Posner  (2009)  estas  prácticas  no  son  propiedad exclusiva de  las 

personas que  estudiamos  o  de  unos pocos elegidos.  Han resistido la  prueba  del 

tiempo  y  están  disponibles  para cualquier  persona,  en  toda  organización  o bajo 

cualquier circunstancia que este a la altura del desafío del liderazgo.

Por lo tanto, se consideran las dimensiones:

Modelar  el  camino,  la  cualidad  personal  que  es  importante  en  el  líder  es  la 

credibilidad pues es  lo que  buscan y  admiran las personas, por ello el  líder debe 

tener sus valores deben ser claros pues serán compartidos con los que los puedan 

aceptar,  su  comportamiento  debe  ser  ejemplar  ya  que  este  le  proporcionara  el
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respeto;  por  ello  el  líder  es  el  ejemplo  creando  responsabilidad  por  medio  de 

acciones diarias para lograr los objetivos trazados por el grupo. (Kouzes & Posner, 

2003)

Inspirar una visión compartida, el líder es impulsado por la posibilidad de lo que su 

grupo puede llegar a lograr en el futuro, el líder tiene su visión que la comparte con 

su  grupo  integrándolo  en  una  visión  común,  como  líder  no  se  puede  exigir  sino 

inspirarlo,  para  poder  integrar  al  grupo  en  su  visión  el  líder  debe  conocer  a  sus 

coparticipes  y  hablar  su  idioma,  y  así  convencerlas  de  que  entienden  sus 

necesidades y se preocupan por ellas (Kouzes & Posner, 2003)

Desafiar el proceso, el líder conduce a su grupo al éxito aceptando los desafíos que 

se  puedan  presentar,  desafía  el  sistema  para  que  acepten  nuevos  sistemas 

artículos,  procedimientos  y  sistemas  reconociendo  y  apoyando  las  buenas  ideas 

que  se  puedan  presentar,  este  desafío  comprende  el  experimentar  arriesgarse  y 

muchas veces fracasar, pero las victorias, aunque sean pequeñas al sumarse dan 

confianza de que se puede alcanzar la meta trazada (Kouzes & Posner, 2003)

Habilitar a los demás para que actúen, trabajar en equipo por medio de la confianza 

y  consentimiento  de  la  autoridad  fortalece  la  disposición  del  grupo  de  logara  los 

objetivos  trazados,  se  involucra  a  todo  el  grupo  para  lograr  las  metas  trazadas 

(Kouzes & Posner, 2003)

Alentar al corazón, es por medio del reconocimiento de la participación festejando 

los logros y méritos obtenidos promoviendo al grupo a seguir adelante (Kouzes & 

Posner, 2003).

Teoría de Liderazgo Transformacional en la que se apoyaron Kouzes y Posner

Fernández  (2017)  menciona  que  Burns (1978) realizo  una  investigación  donde 

describió  a  los  lideres,  donde  se  refirió  al  liderazgo  transformacional  como  el 

proceso donde los lideres y su grupo colaboran mutuamente para lograr mayores 

moral y motivación del mismo. Bass (1985) quien fue discípulo de Burns refiere que 

el grupo de este líder se sienten confianza, lealtad y respeto dispuestos a trabajar 

con más ganas de lo esperado debido a que su líder les ofrece el trabajo  para el 

beneficio de todos. La importancia de este modelo es debido a la su contribución
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en el triunfo las organizaciones a su cargo pues responden de manera rápida a los 

cambios continuos que tienen debido a la globalización.

Luisser  &  Achua  (2010)  refieren  que  los  lideres  son  agentes  visionarios  y  de 

cambios gozando de la confianza de su grupo asumiendo los riesgos con cuidado, 

poseen  conocimientos,  creen  en  su  grupo,  están  atentos  a  sus  necesidades, 

dispuestos  a  adquirir  mayores  conocimientos  y  experiencias,  en  bien  de  la 

organización.

Silva et al. (2020) demostraron la importancia del líder en generar el compromiso 

de los trabajadores influenciando en su desempeño laboral, por ello la importancia 

de las empresas de formar lideres buscando perfiles apropiados.

Kahn  (1990)  es  el beneficio  personal  de  los  trabajadores  de  la  organización  con 

relación  por  medio  de  sus  manifestaciones  físicas,  intelectuales,  afectivos  y 

mentales  que  experimentan  durante  su  ejecución  de  roles,  mientras  se  tenga  un 

nivel  de  energía  elevado,  concentración  y  cumplimiento  de  sus  funciones  se  dirá 

que la persona tiene engagement laboral con la empresa pues podrá concluir con 

las tareas asignadas.

Maslach  &  Leiter  (1997)  definieron  al  engagement  como  lo  opuesto  del  burnout, 

conociendo  que  los  componentes  del mismo  son:  agotamiento,  ineficiencia  y 

cinismo, por lo tanto, el engagement es energía, eficiencia y compromiso; siendo la 

solución  para  el  burnout,  ya  que  se  puede  llegar  a  él  en  forma  individual  y 

organizacional.

Harju  et.  Al  (2016)  engagement  mejora  con los  desafíos  laborales  actuando  en 

forma positiva en el incremento de los bienes estructurales y sociales, mejorando 

el bienestar personal.

Salanova  &  Schaufeli  (2002) el  engagement  es una  situación  mental positiva 

relacionado  con  el  trabajo que  se  caracteriza por  vigor,  dedicación  y  absorción, 

refiriéndose a un estado afectivo-cognitivo y perseverante que no se enfoca en una 

meta, evento o situación particular. Plantean tres dimensiones:

Vigor,  es  el  elevado  nivel de  fuerza  y  fortaleza  mientras  se  labora,  queriendo 

emplear  más  esfuerzo  en  el  trabajo  sin  cansarse  fácilmente  a  pesar  de  los 

impedimentos y dificultades que se puedan presentar durante su trabajo.
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Dedicación,  nivel  de  emoción  que  tiene  la  persona  por  su trabajo,  para  sentirse 

orgulloso de sus logros, siendo acompañado por el entusiasmo psicológico en su 

entorno laboral.

Absorción, satisfacción y concentración cuando está laborando, se hace difícil dejar 

el trabajo que se este se realiza en forma agradable y el tiempo pasa rápidamente.

Juárez  (2015)  entrevistó a  Schaufeli  quien  señalo  que  se  el  engagement  está 

enmarcado en la teoría de las demandas y recursos laborales (DRL) de Bakker y 

Demerouti,  la  cual  permite entender, explicar  y  pronosticar  la  salud  de  los 

trabajadores  y  su trabajo por  medio  de  sus  elementos:  demandas  laborales  que 

vienen a ser los rasgos físicos, psicológicos y sociales del trabajador necesitando 

de su esfuerzo; recursos laborales son los rasgos físicos, psicológicos, sociales del 

trabajador  que  lo  llevan  al  logro  de  metas  laborales  y  recursos personales  es  la 

capacidad de influenciar en el entorno por medio de las autoevaluaciones positivas.

Los  trabajadores  con  engagement  elevado  presentan  un  alto  rendimiento  en  sus 

labores y compromiso importante con su centro laboral, resultando en un desarrollo 

personal  elevado  ya  que  participamos  en  el logro  de  los  objetivos  trazados por 

nuestra organización (Espinoza, 2017).

III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación

Este estudio será básica, descriptiva pues se encargará de recolectar los datos para 

probar  la  hipótesis  respondiendo  las  preguntas  planteadas  relacionadas  con  el 

grupo de estudio, como señala R. Gay (1996) quien fue citado por Esteban (2018). 

Tiene enfoque cuantitativo pues realizara el análisis usando la estadística para los 

datos cuantitativos para medir y probar la hipótesis planteada Sánchez et al (2018)

quien fue citado por Vara (2021).

El diseño será no experimental pues no se manipularán las variables, se observará 

como se den los resultados para después poder analizarlos, definiendo los cambios 

en una de las variables estableciendo los nexos estadístico   Agudelo et al. (2008);

de corte transversal pues se realizará la medición una sola vez en un determinado 

tiempo, sin manipular las variables de estudio Rodríguez y Mendivelso (2018).
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Donde: 

M: es la muestra de estudio; Enfermeras. 

O1: Observación de las prácticas del líder. 

O2: Observación del engagement laboral 

rc: Relación entre prácticas del líder y engagement laboral. 

 

3.2 Variables y operacionalización  

V1: Prácticas del líder 

Definición conceptual:  

Son practicas medibles que no son propiedad exclusiva de las personas que 

estudiamos o de unos pocos elegidos. Han resistido la prueba del tiempo y están 

disponibles para cualquier persona, en toda organización o bajo cualquier 

circunstancia que este a la altura del desafío del liderazgo (Kouzes & Posner 2009). 

 

Definición operacional: Esta dimensión será medida con el instrumento llamado 

Inventario de prácticas de liderazgo (IPL) el cual tiene las 5 dimensiones de las 

acciones del líder, elaborado por Kouzes & Posner en el año 2003,  

 



13 
 

Indicadores: 

Sus valores son claros, da el ejemplo, piensa en el futuro, alienta a los demás, 

busca oportunidades, fomenta la colaboración, asume riesgos, celebra las victorias 

y valores, fortalece a los demás, reconoce las aportaciones. 

 

Escala de medición:  

Sera una escala ordinal, nivel politómico donde 1= nunca; 2= rara vez; 3=alguna 

vez; 4= bastante a menudo; 5= siempre. 

 

 

V2: Engagement laboral 

Definición conceptual:  

Estado mental positivo relacionado con el trabajo con vigor, dedicación y absorción, 

refiriéndose a un estado afectivo-cognitivo y perseverante que no está enfocado en 

una meta o situación particular (Salanova y Schaufeli 2002). 

Definición operacional:  

Esta dimensión se medirá con el instrumento Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES) Salanova et al, validado por Spontón et. Al. 2012 

Indicadores: 

Energía, ganas, persistencia, esfuerzo, retos, inspiración, entusiasmo, orgullo, 

esfuerzo, inmersión, situaciones y felicidad todo en el trabajo. 

Escala de medición:  

Sera una escala ordinal. Nivel politómico donde: 0= nunca; 1= casi nunca; 2= 

algunas veces; 3= regularmente; 4= bastantes veces; 5=siempre  

 

3.3 Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población: 

Para   Arispe et al. (2020) población es grupo de casos que se encuentran en un 

determinado espacio con distinciones en común; en el presente estudio la población 

estará constituida por 140 enfermeras de un hospital nivel I de Essalud de Lima que 

estén laborando en el año 2022 
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Criterios de inclusión: 

Enfermeras que accedan a participar en forma voluntaria en la investigación por 

medio de la firma del consentimiento informado. 

Criterios de exclusión: 

Enfermeras coordinadoras de los diferentes servicios. 

3.3.2 Muestra 

Por el tamaño de la población se pudo trabajar con el total, ósea se realizará un 

trabajo censal Ramírez (1997) citado por Argomedo ( 2020) quien señala que la 

muestra censal es el total de la población estudio; en el presente trabajo estará 

constituida por 140 enfermeras  

3.3.3 Muestreo  

Será no probabilístico y de conveniencia ya que se seleccionará de forma directa a 

los individuos de la población pues la muestra será la población total. Arias et al. 

(2016). 

3.3.4 Unidad de análisis 

Serán enfermeras que laboran en el hospital de Essalud nivel I. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1 Técnicas 

La encuesta que se encarga de obtener datos a través de instrumentos ya 

elaborados, es una colectiva para la obtención de datos siendo mas rápida y menos 

laboriosa Tacillo (2016); se aplicara una encuesta por cada una de las dimensiones 

de la investigación. 

3.4.2 Instrumentos 

Se empleará el “Inventario de Prácticas de liderazgo” (IPL) Kouzes y Posner (1988) 

acondicionado por Mendoza (2005) y la “Escala UWES en profesionales de la 

salud” Salanova et al. (2000) Adaptado por Hernández et al 

Ficha técnica de instrumento para medir las Prácticas del líder: 

Nombre: Inventario de Prácticas de liderazgo (IPL) 

Autor: Kouzes y Posner (1988) 

Dimensiones: Modelar el camino, inspirar una visión compartida, desafiar el 

proceso, habilitar a los demás para que actúen y aliente al corazón.  

Baremos: Bajo= 30-69; moderado= 70 – 110; alto= 111 – 150. 
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Ficha técnica de instrumento para medir el engagement laboral: 

Nombre: Escala UWES en profesionales de la salud 

Autor: Salanova et al. (2000) 

Dimensiones: Vigor, dedicación y absorción. 

Baremos: Bajo= 15 – 35; moderado= 35 – 54; alto= 55 – 75. 

 

3.4.3 Validez: 

Instrumento: Inventario de Prácticas de liderazgo (IPL) 

Kouzes y Posner (1988) fue desarrollado luego de varios estudios cualitativos y 

cuantitativos por medio de entrevistas y casos se creó un marco conceptual donde 

identificaron cinco prácticas, este inventario ha sido adaptado a las diferentes 

poblaciones de estudio. Tourangeau (2004) uso el IPL en una muestra de 414 

enfermeras estableciendo las propiedades psicométricas de IPL, supero los valores 

esperados, con un adecuado coeficiente de correlación. La validez predictiva del 

LPI se investigó mediante un análisis de regresión para determinar si las prácticas 

de liderazgo informadas por el observador de las enfermeras  

Pajuelo (2016) realizo el juicio de expertos quienes valoraron sobre la pertinencia, 

relevancia y claridad (Hernández et al 2010) dando por aplicable el instrumento. 

Oncon (2021) aplico el IPL en una muestra de 120 trabajadores estableciendo las 

propiedades psicométricas solidas. 

Confiabilidad: 

Kouzes y Posner (1988) confirmo la fiabilidad al encontrar el coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0,71- 0,85; Tourangeau (2004) su análisis factorial posee propiedades 

psicométricas muy fuertes; Pajuelo (2016) confirma la fiabilidad al obtener el 

coeficiente Alfa de Cronbach 0,960; Oncon (2021) hallo un coeficiente Alfa de 

Cronbach 0,75 

Instrumento: Escala UWES en profesionales de la salud 

Validez: 

Salanova et al. (2000) fue aplicada a una muestra internacional de 11992 

individuos, dando como resultado una estructura tridimensional, después de su 

creación es utilizada en forma amplia para evaluar el engagement laboral, citado 

por Cabanillas (2021); Estrada (2021) valido el instrumento por medio del juicio de 

expertos quienes lo dieron por aplicable; Cabanillas (2021) se realizó un juicio de 



16 
 

expertos el cual fue validado; Vara (2021) valido el instrumento por medio del juicio 

de expertos quienes evaluaron su contenido.  

Confiabilidad: 

Salanova et al. (2000) confirmo la fiabilidad del instrumento obteniendo un 

coeficiente Alfa de Cronbach 0,856; Estrada (2021) confirma un coeficiente Alfa de 

Cronbach 0,958; Cabanillas (2021) alcanzo un coeficiente Alfa de Cronbach 0,932; 

Vara (2021) hallo un coeficiente Alfa de Cronbach 0,968. 

 

3.5 Procedimientos 

Se coordinará con el director del hospital donde se aplicarán los instrumentos, se 

le informara las características de la investigación; se aplicará los instrumentos en 

un periodo de 2 semanas se considerará para su aplicación unos 30 minutos para 

ambos instrumentos, para luego ser vaciados en una hoja de Excel para ser 

exportados a una hoja de cálculo SPSS para que sean procesados y luego 

analizados. 

 

3.6 Método de análisis de datos  

Proceso por el cual el investigador presentara la recolección de datos y así elegir 

el programa de análisis a utilizar, analizando los datos por cada variable, 

preparando los resultados para ser presentados Hernández y Mendoza (2018). 

Se analizará descriptivamente Hernández y Mendoza (2018) se mostrarán los 

resultados en tablas y figuras de acuerdo a los rangos establecidos en la 

operacionalización de las variables. El análisis estadístico inferencial es analizando 

e interpretando mediante pruebas estadísticas Hernández y Mendoza (2018) se 

realizará por el coeficiente Rho de Spearman ya que son variables ordinales, 

analizando e interpretando mediante pruebas estadísticas las hipótesis planteadas. 

3.7 Aspectos éticos  

El estudio examinara los principios bioéticos revisado por Berti (2015); el de 

autonomía por medio de la firma del consentimiento informado, beneficencia y no 

maleficencia los procedimientos no afectaran a los participantes, la justicia será 

respetado pues la población fue considerada sin discriminación de ningún tipo. Se 

aplicarán las normas APA para las referencias y citas para así salvaguardar la 
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intelectualidad de los autores que se citarán en el presente estudio, también se 

seguirán los lineamientos ya constituidos por la universidad. 
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Tabla 3 

Practicas del líder en un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 

 

Nivel 

Practicas 

del líder 
D1 D2 D3 D4 D5 

n° % n° % n° % n° % n° % n° % 

Bajo 14 13.5% 4 3.8% 15 14.4% 15 14.4% 10 9.6% 19 18.3% 

Moderado 27 26.0% 28 26.9% 34 32.7% 34 32.7% 27 26.0% 22 21.2% 

Alto 63 60.6% 72 69.2% 55 52.9% 55 52.9% 67 64.4% 63 60.6% 

D1: Modelar el camino; D2: Inspira una visión compartida; D3: Desafiar el proceso; D4: Habilitar a los 

demás para que actúen; D5: Alienta al corazón 

 

 

 

IV. RESULTADOS

Se realizo el vaciado de datos a Excel para pasarlos al Spss25; como el evento de 

interés es ordinal, se debe utilizar un modelo de regresión logística ordinal. (Abreu, 

Siqueira A., &  Caiaffa  W 2009); el  chi-cuadrado  está  dentro  de  las  pruebas 

estadísticas descriptivas la cual se aplica a los estudios con dos variables (Ruiz, L. 

2019)

4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 3 se observa que el 60.6% de las enfermeras consideran en nivel alto 

las practica de líder en el hospital; le sigue el nivel moderado con el 26% y solo el 

13.5% en nivel bajo.

En  cuanto  a  las  dimensiones,  el  nivel  alto  es  mayor  en  modelar  el  camino  con 

69.2%,  mientras  que  el  menor  valor  dio  en  las  dimensiones  de  inspira  una  visión 

compartida y desafiar el proceso con 52.9% cada uno.

El nivel bajo es mayor en la dimensión alentar al corazón con el 18.3%, mientras 

que,  el  menor  valor  es  en  la  dimensión  modelar  el  camino  con  solo  el  3.8%  de 

enfermeras.
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En la tabla 4 se observa que el 75% de las enfermeras se ubican en un nivel alto 

de engagement, seguido del 25% en el nivel moderado. 

En el caso de la dimensión vigor, el 65.4% se ubican en el nivel alto, seguido de 

34.6% en el nivel moderado. En cuanto a la dimensión dedicación, el 84.6% están 

en nivel alto, este porcentaje es el mayor en comparación a las otras dos 

dimensiones. Por último, en la dimensión absorción, el 55.8% se ubican en el nivel 

alto, seguid de un 41.3% en el nivel moderado; solo el 2.9% tiene nivel bajo. 

 

Tabla 4 

Engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022. 

Nivel 

Engagement D1 D2 D3 

n° % n° % n° % n° % 

Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 3 2.9% 

Moderado 26 25.0% 36 34.6% 16 15.4% 43 41.3% 

Alto 78 75.0% 68 65.4% 88 84.6% 58 55.8% 

D1: Vigor; D2: Dedicación; D3: Absorción 
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  Contraste de razón de verosimilitud 

  Chi-cuadrado gl Sig. 
Pseudo R 

cuadrado 

Practicas del líder 

4.840 2 0.089 0.045 

      0.067 

      0.041 

 

 

4.2. Contrastación de hipótesis

En el contraste de hipótesis se utilizó el modelo de regresión logística ordinal; para 

ello se empleó el software estadístico SPSS en su versión  25. La prueba  para el 

coeficiente se realizó comparando el valor de p con una significancia del 5%.

4.2.1. Prueba de hipótesis general

De la hipótesis general:

Ho: Las practicas del líder no influyen de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022

H1: Las practicas del líder influyen de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022

En la tabla 5 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística  ordinal  para  el  análisis  de  la  influencia  de  las  practicas  del  líder  en  el 

engagement  laboral;  además,  se  incluye  sus  medidas  de  bondad  de  ajuste.  Se 

encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 4.840 y el p-valor es 0.089 (> 0.05);

entonces  no  se  rechaza  la  hipótesis  nula;  por  lo  tanto,  las  practicas  del  líder  no 

influyen de forma significativa en el engagement laboral  de las enfermeras de un 

Hospital  de  Essalud  Nivel  I  Lima  2022.  Las  medidas  de  Pseudo  R  cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.067; indicando que solo el 6.7% de 

los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal.

Tabla 5

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de las practicas del líder en 
el engagement laboral.
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En la tabla 6 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística ordinal para el análisis de la influencia de la dimensión modelar el camino 

en la variable engagement laboral; además, se incluye sus medidas de bondad de 

ajuste.  

Se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 3.097 y el p-valor es 0.213 (> 

0.05); entonces no se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, modelar el camino no 

influye de forma significativa en el engagement laboral de las enfermeras de un 

Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. Las medidas de Pseudo R cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.043; indicando que solo el 4.3% de 

los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

 

Tabla 6 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de influencia de modelar 

el camino en el engagement laboral. 

  Contraste de razón de verosimilitud 

  
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Modelar el 

camino 

3.097 2 0.213 0.029 

      0.043 

      0.026 

 

 

4.2.2. Contrastación de la hipótesis específica 1

Ho: Modelar  el  camino  no  influye  de  forma  significativa  en  el  engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022

H1: Modelar el camino influye de forma significativa en el engagement laboral 

de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022
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Tabla 7 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de influencia de visión 

compartida en el engagement laboral. 

  Contraste de razón de verosimilitud 

  
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Inspira una visión 

compartida 

1.718 2 0.424 0.016 

      0.024 

      0.015 

 

4.2.3. Contrastación de la hipótesis específica 2

Ho: Inspirar  una  visión  compartida  no  influye  de  forma  significativa  en  el 

engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022

H1: Inspirar  una  visión  compartida  influye  de  forma  significativa  en  el 

engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022

En la tabla 7 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística ordinal para el análisis de la influencia de la dimensión inspira una visión 

compartida en la variable engagement laboral; además, se incluye sus medidas de 

bondad de ajuste.

Se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 1.718 y el p-valor es 0.424 (> 

0.05);  entonces  no  se  rechaza  la  hipótesis  nula;  por  lo  tanto,  inspirar  una  visión 

compartida  no  influye  de  forma  significativa  en  el  engagement  laboral  de  las 

enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. Las medidas de Pseudo 

R  cuadrado,  muestra  un  coeficiente  de  Nagelkerke  igual  a  0.024;  indicando  que 

solo el  2.4%  de  los  datos  de  engagement  laboral  son  explicados  por  el  modelo 

logístico ordinal.
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Ho: Desafiar el proceso no influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022 

H1: Desafiar el proceso influye de forma significativa en el engagement laboral 

de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022 

En la tabla 8 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística ordinal para el análisis de la influencia de la dimensión desafiar el proceso 

en la variable engagement laboral; además, se incluye sus medidas de bondad de 

ajuste.  

Se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 4.907 y el p-valor es 0.086 (> 

0.05); entonces no se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, desafiar el proceso no 

influye de forma significativa en el engagement laboral de las enfermeras de un 

Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. Las medidas de Pseudo R cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.068; indicando que solo el 6.8% de 

los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

 

Tabla 8 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de influencia de desafiar 

el proceso en el engagement laboral. 

  Contraste de razón de verosimilitud 

  
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Desafiar el 

proceso 

4.907 2 0.086 0.046 

      0.068 

      0.042 

 

 

4.2.4. Contrastación de la hipótesis específica 3
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  Contraste de razón de verosimilitud 

  
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Habilitar a los 

demás para que 

actúen 

1.242 2 0.538 0.012 

      0.018 

      0.011 

 

 

 

 

 

4.2.5. Contrastación de la hipótesis específica 4

Ho: Habilitar  a  los  demás  no  influye  de  forma  significativa  en  el  engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022

H1: Habilitar a los demás influye de forma significativa en el engagement laboral 

de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022

En la tabla 9 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística ordinal para el análisis de la influencia de la dimensión habilitar a los demás 

para  que  actúen  en  la  variable  engagement  laboral;  además,  se  incluye  sus 

medidas de bondad de ajuste.

Se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 1.242 y el p-valor es 0.538 (> 

0.05); entonces no se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, habilitar a los demás 

no influye de forma significativa en el engagement laboral de las enfermeras de un 

Hospital  de  Essalud  Nivel  I  Lima  2022.  Las  medidas  de  Pseudo  R  cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.018; indicando que solo el 1.8% de 

los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal.

Tabla 9

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de habilitar a los demas

en el engagement laboral.
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Tabla 10 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de alentar al corazón en 

el engagement laboral. 

  Contraste de razón de verosimilitud 

  
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Alienta al corazón 

1.601 2 0.449 0.015 

      0.023 

      0.014 

 

  

4.2.6. Contrastación de la hipótesis específica 5

Ho: Alentar  al  corazón  no  influye  de  forma  significativa  en  el  engagement 

laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022.

H1: Alentar al corazón influye de forma significativa en el engagement laboral 

de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022.

En la tabla 10 se observan los resultados de la significancia del modelo de regresión 

logística ordinal para el análisis de la influencia de la dimensión alienta al corazón 

en la variable engagement laboral; además, se incluye sus medidas de bondad de 

ajuste.

Se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 1.601 y el p-valor es 0.449 (> 

0.05); entonces no se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, alentar al corazón no 

influye  de  forma  significativa  en  el  engagement  laboral  de  las  enfermeras  de  un 

Hospital  de  Essalud  Nivel  I  Lima  2022.  Las  medidas  de  Pseudo  R  cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.023; indicando que solo el 2.3% de 

los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal.
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 DISCUSIÓN 

 

La presente investigación fue realizada con el propósito de definir si las practicas 

del líder influyen en el engagement laboral en una muestra de 104 enfermeras de 

un hospital de Essalud Nivel I de Lima. 

Los datos permitieron obtenidos confirmaron la hipótesis nula se encontró que el 

estadístico de Chi-cuadrado es 4.840 y el p-valor es 0.089 (> 0.05); las medidas de 

Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.067 esto 

significa que las practicas del líder disponibles para cualquier persona que está a 

la  altura del desafío de liderazgo no influyen sobre el estado mental positivo 

relacionado con el trabajo con vigor, dedicación y absorción (Kouzes y Posner 

2009; Salanova y Sachaufeli 2002); el compromiso laboral influye sobre el liderazgo 

(Nazia 2020); Roncallo (2021) encontró que el liderazgo transformacional influye 

positivamente en el engagement laboral; Acuña (2022) refiere que en tiempo de 

pandemia el engagement de los trabajadores se pueden desarrollar con los 

recursos innatos de las personas, como lo demostró Barello (2021)  en su estudio  

con profesionales de la salud donde encontró la relación entre recursos laborales 

con el burnout y no con el engagement el cual fue alto, por lo que se evidencio que 

el profesional de la salud tiene vocación la cual no necesita de esfuerzos de la 

organización sino de ellos mismos para poder desarrollar sus labores para la 

atencion del paciente; Pérez (2017) el engagement es la pasión y necesidad de que 

nos guste el trabajo que realizamos por medio de nuestras decisiones personales, 

naturalidad y seguridad de nosotros, contribuyendo a sostener la  empresa con 

responsabilidad, en primer momento los empleados los trabajadores percibieron la 

dedicación al trabajo con pasión y decisiones personales, al ser entrevistados se 

vieron contradicciones como molestias en la salud sugiriendo lo contrario, pero se 

tomó como algo testimonial pues lo cual fue una buena medida ya que los 

entrevistados siguen laborando en la organización. 

Al analizar los resultados de las hipótesis especificas se encontró que modelar el 

camino no influye en forma significativa sobre el engagement, sabemos que la 

cualidad importante en el líder es la credibilidad (Kouzes y Posner 2003), el 

comienzo de la pandemia influyó en la comunicación del líder con su equipo  de 

trabajo (Adrián 2017), donde el  profesional de la salud debido a su vocación  no 

V.
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necesita  de  esfuerzos  de  la  organización  sino  de  ellos  mismos  para  poder 

desarrollar sus  labores para la atencion del  paciente, el líder  debe ser el ejemplo 

de su equipo teniendo valores  y trazar los proyectos para el logro de los objetivos 

en  común,  debe  enseñar  con  el  ejemplo  para  que  los  demás  integrantes  sepan 

cómo comportarse y de tomar decisiones propias para el logro de los objetivos del 

grupo,  el  líder  debe  trazar  las  prioridades  del  grupo- para  el  logro  de  las  metas 

trazadas.

La  dimensión inspira  una  visión  compartida no  influye  significativamente  sobre  el 

engagement, esta dimensión hace que el líder se impulse por la posibilidad de lo 

que su grupo puede llegar a lograr en el futuro, tiene su visión que la comparte con 

su  grupo  integrándolo teniendo  una  visión  común,  como  líder  no  se  puede  exigir 

sino inspirarlo (Kouzes y Posner 2003), Ramírez (2021) en su trabajo concluyo lo 

mismo por medio de la prueba de Pseudo R cuadrado, muestra del coeficiente de 

Nagelkerke  =  0.041,  lo  cual  representa  que  la  dimensión  inspira  una  visión 

compartida influyen un en un 4,1% sobre el trabajo en equipo del personal de salud, 

Benito (2018) encontró que hay relación pero poco significativa pues el 78,3% de 

las enfermeras  lo percibió en un nivel medio. el líder debe buscar una visio hacia 

el futuro, que quiere conseguir con su grupo para hacerlos participe de su misma 

inquietud por medio de una adecuada comunicación, buscando las emociones de 

cada integrante, y formar a cada uno de ellos para que compartan la misma visión 

del grupo en el futuro, pero compartiendo los mismos intereses como si fueran una 

sola  familia,  comprometiendo  a  cada  integrante  en  que  formen  parte  de  la  visión 

que el líder proyecta.

La  dimensión  desafiar  el  proceso  no  influye  en  forma  significativa  sobre  el 

engagement, en esta dimensión el líder conduce a su grupo al éxito aceptando los 

desafíos  que  se  puedan  presentar,  desafía  el  sistema  para  que  acepten  nuevos 

sistemas artículos, procedimientos y sistemas reconociendo y apoyando las buenas 

ideas  que  se  puedan  presentar,  este  desafío  comprende  el  experimentar 

arriesgarse y muchas veces fracasar, pero las victorias, aunque sean pequeñas al 

sumarse  dan  confianza  de  que  se  puede  alcanzar  la  meta  trazada  (Kouzes  & 

Posner, 2003); Alharbi, A., Rasmussen, P., & Magarey, J. (2021) realizo su estudio 

con 29 gerentes de enfermería y 318 enfermeras donde los gerentes se calificaron
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en  cuanto  a  su  liderazgo   más  alto  de  lo  que  les  calificaron  las  enfermeras;  se 

encontró  una  diferencia  muy significativa  en  su  práctica  de  liderazgo  entre  los 

gerentes  de  clínicas  saudíes  y  no  saudíes,  los  gerentes  de  enfermería  tuvieron 

calificaciones  altas solo  en  las  dimensiones  alentar  al  corazón  y  dejar  que  otros 

actúen.

La  dimensión  habilitar  a  los  demás para  que  actúen  no  influye  significativamente 

sobre el engagement, el líder permite que los demás actúen, trabajar en equipo por 

medio de la confianza y consentimiento de la autoridad fortalece la disposición del 

grupo de logara los objetivos trazados, se involucra a todo el grupo para lograr las 

metas trazadas (Kouzes & Posner, 2003), Ramírez (2020) en su estudio obtuvo el 

mismo resultado a través de la prueba Chi cuadrado= 0,904 y el valor de p> 0.05. 

La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0.016. 

Silva  (2020)  en  su  estudio  analizo  el  efecto  de  la  relación  entre  el  liderazgo  y  su 

compromiso individual del trabajador, se concluyó que el líder tiene potencial para 

ocasionar  compromiso  influenciando  en  el desempeño  del  trabajador,  pero  la 

autonomía del mismo no influye en el desempeño del trabajador y puede ser debido

a la percepción de los mismos sobre su relación en el equipo de trabajo. El

líder  debe  buscar  que  cada  persona  de  su  equipo  sea capacitada para  poder 

desenvolverse  en  el  rol  que  le  toca,  sea  capaz  de  asumir  responsabilidades 

mejorando así su trabajo y sumando en el equipo para el logro de los objetivos que 

se tracen.

La dimensión alentar al corazón se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 

1.601 y el p-valor es 0.449 (> 0.05) por tanto no influye en forma significativa en el 

engagement,  el  líder  lo  realiza  por medio  del  reconocimiento  de  la  participación 

festejando los logros y méritos obtenidos promoviendo al grupo a seguir adelante 

(Kouzes & Posner, 2003). Ramírez (2020) en su trabajo de investigación encontró 

por medio de la prueba Chi cuadrado= 2,392 y el valor de p> 0.05, concluyo que 

brindar aliento no influye sobre el trabajo en equipo; Alharbi, A., Rasmussen, P., & 

Magarey,  J.  (2021) realizo  su  estudio  con  29  gerentes  de  enfermería  y  318 

enfermeras donde los gerentes se calificaron en cuanto a su liderazgo más alto de 

lo que les calificaron las enfermeras; los gerentes con mayor experiencia laborando 

utilizaban esta dimensión, El líder debe reconocer y premiar a su equipo en forma
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grupal como individual, al logra cumplir las metas trazadas por el equipo para lograr 

las  metas  de  la  organización  ,  esto  a  través  de  incentivos  materiales  como  no 

materiales,  así  se  satisface  la  necesidad  de  reconocimiento  que  necesita  todo 

trabajador. .

Una limitación para el presente estudio el contexto sanitario que estamos pasando 

en  estos  momentos  pues  el  profesional  de enfermería  se encuentra  en  tensión y 

con recarga laboral en el momento que ser aplicado los instrumentos, también  el 

ingreso de nuevo personal pudiendo ver afectado los resultados dados por el mismo 

profesional,  pudiendo  estar  sesgado  las  dimensiones  de  la  investigación, 

considerando que se realice una nueva investigación en un contexto sin pandemia.

El profesional de enfermería es considerada líder en los diferentes servicios donde 

laboran, por lo cual al responder los instrumentos se pudo tomar como personal por 

lo que la valoración de las dimensiones de liderazgo puede estar sesgadas por ello 

se considera que se debe una investigación que este dirigido al personal técnico de 

enfermería.

Se uso una muestra no probabilística por lo que no se tuvo a toda la población de 

enfermeras,  sugiero  se  amplie  la  investigación  considerando  un  muestreo 

probabilístico.

La relevancia de la presente investigación fue describir los vacíos de conocimientos 

sobre  la  influencia  de  las  acciones  del  líder  sobre  el engagement  laboral  del 

personal de enfermería, dando el inicio a nuevos  investigaciones que se relacionen 

con  el  presente  tema  pues  el  engagement  laboral  es  de  importancia  para  una 

atencion de calidad, si el  personal se encuentra comprometido con el hospital su 

atencion  será  de  calidad,  y  la  atencion  oportuna  se  obtiene  con  profesionales 

capaces  de  tomar  sus  propias  decisiones,  por  ello  es  necesario  tener  lideres 

encada profesional; las enfermeras han mostrado su vocación de servicio durante 

este tiempo de pandemia pues debido al contexto sanitario que nos encontramos 

viviendo   se  ha  podido  demostrar  que  el  personal  ha  hecho  uso  de  sus  recursos 

innatos  de  cada  uno  de  ellos  para  mantener  su  engagement  a  pesar  de  las 

dificultades  y  necesidades  que  hayan  podido  presentar  durante  su 

desenvolvimiento en su s centros laborales, también han tenido que ser lideres en
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algún momento de su desarrollo laboral pues han tenido a cargo a personal sin 

experiencia en la atencion de pacientes, y enfrentarse a nuevos retos que 

diariamente teníamos que enfrentar.  
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 CONCLUSIONES 

 

Primera las practicas del líder no influyen de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras, se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 4.840 

y el p-valor es 0.089 (> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke igual a 0.067; indicando que solo el 6.7% de los datos de 

engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

Segunda modelar el camino no influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras, se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 3.097 

y el p-valor es 0.213 (> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke igual a 0.043; indicando que solo el 4.3% de los datos de 

engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

Tercera inspirar una visión compartida no influye de forma significativa en el 

engagement laboral de las enfermeras; se encontró que el estadístico de Chi-

cuadrado es 1.718 y el p-valor es 0.424 (> 0.05); las medidas de Pseudo R 

cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke igual a 0.024; indicando que solo 

el 2.4% de los datos de engagement laboral son explicados por el modelo logístico 

ordinal. 

Cuarta desafiar el proceso no influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras: se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 4.907 

y el p-valor es 0.086 (> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke igual a 0.068; indicando que solo el 6.8% de los datos de 

engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

Quinta habilitar a los demás no influye de forma significativa en el engagement 

laboral de las enfermeras; se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 1.242 

y el p-valor es 0.538 (> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke igual a 0.018; indicando que solo el 1.8% de los datos de 

engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 

 

VI.
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Sexta alentar al corazón no influye de forma significativa en el engagement laboral 

de las enfermeras; se encontró que el estadístico de Chi-cuadrado es 1.601 y el p-

valor es 0.449 (> 0.05); las medidas de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente 

de Nagelkerke igual a 0.023; indicando que solo el 2.3% de los datos de 

engagement laboral son explicados por el modelo logístico ordinal. 
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Primera 

 

: 

 

Se recomienda ampliar la investigación considerando al personal 

de enfermería, enfermeras y técnicos de enfermería recopilando 

así la percepción del técnico en cuanto a lm liderazgo del 

profesional de enfermería y así poder implementar los cambios 

necesarios. 

Segunda : Realizar una nueva investigación donde se busque la correlación 

entre las variables planteadas, liderazgo y engagement laboral, 

buscando utilizando otros instrumentos para la recopilación de 

los datos. 

Tercera : El equipo de gestión del hospital debe establecer programas de 

liderazgo para tener una misma visión para el mejorar, brindando 

una atencion de calidad y de forma oportuna 

Cuarta : Poner en marcha acciones de mejora continua para contribuir a 

mejorar la salud mental del personal, y así elevar el engagement 

en sus tres dimensiones mejorando su ámbito laboral. 

Quinta : Realizar capacitaciones para el personal de enfermería para 

mejorar la comunicación y poder formar lideres capaces de tomar 

la iniciativa en el grupo.       

Sexta : Elaborar proyectos donde se busque fomentar el reconocimiento 

a la buena labor que realice el personal de enfermería. 

 

  

VII. RECOMENDACIONES
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ANEXOS 

  



 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Prácticas del líder en el engagement laboral de las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 2022. 

 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 
General: 

Objetivo general: Hipótesis general: Variable: Prácticas del líder 

 

¿Cómo influyen las 

prácticas del líder 

en el engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

 

Definir si las prácticas 

el líder influyen en el 

engagement laboral 

las enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

 

Las prácticas del 

líder influyen de 

forma significativa 

en el engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

 

Modelar el 

camino 

 

• Sus valores 

son claros 

• Da el 

ejemplo 

 

 

1, 2, 3, 

4, 5, 6 

 

 

 

 

 

 

1= Nunca 

 

2=Rara vez 

 

3=Alguna 

vez 

 

 

 

 

 

Bajo 

(30 – 69) 

 

 

Moderado 

(70 – 110) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Inspira una 

visión 

compartida 

 

 

 

 

 

 

• Piensa en 

el futuro 

• Integra a los 

demás  

 

7, 8, 9, 

10, 11, 

12 



 

 

Desafiar el 

proceso 

 

• Busca 

oportunida- 

des 

• Asume 

riesgos 

 

 

13, 14, 

15,16, 

17, 18 

4=Bastante  

a menudo 

  

5=Siempre 

 

Alto 

(111-150) 

 

Problemas 

Específicos 

Objetivos 

específicos 

Hipótesis 

específicas 

 

Habilitar a los 

demás para 

que actúen 

 

 

• Fomenta la 

colabora-

ción 

• Fortalece a 

los demás 

 

19, 20, 

21, 22, 

23, 24  

 

 

¿Cómo influye 

modelar el camino 

en el engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

 

Definir la influencia 

de modelar el camino 

en el engagement 

laboral las 

enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

 

Modelar el camino 

influye de forma 

significativa en el 

engagement laboral 

de las enfermeras 

de un Hospital de 

Essalud Nivel I Lima 

2022 

 

 

 



 

 

¿Cómo influye 

inspirar una visión 

compartida en el 

engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

 

 

Definir la influencia 

de inspirar una visión 

compartida en el 

engagement laboral 

las enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

 

Inspirar una visión 

compartida influye 

de forma 

significativa en el 

engagement laboral 

de las enfermeras 

de un Hospital de 

Essalud Nivel I Lima 

2022 

 

Alienta al 

corazón 

 

 

• Reconoce 

las aporta-

ciones 

• Celebra los 

valores y 

las victorias 

 

 

25, 26 

 

 

27, 28, 

29, 30 

Variable:  Engagement 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 

 
Vigor 
 
 
 
 

 

• Energía en 

el trabajo. 

• Ganas de ir  

al trabajo 

• Persistencia 

en el 

trabajo. 

1, 2, 3, 

4,5 

0=Nunca 

1=Casi 

nunca 

2=Algunas 

veces 

3=Regular

mente 

Bajo 

(15 – 35) 

 

Moderado 

(35 - 54) 

 

Alto 

 (55 - 75) 

 

¿Cómo influye 

desafiar el proceso 

en el engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

 

Definir la influencia de 

desafiar el proceso en 

el engagement 

laboral las 

enfermeras de un 

 

Desafiar el proceso 

influye de forma 

significativa en el 

engagement laboral 

de las enfermeras 

de un Hospital de 



 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

Essalud Nivel I Lima 

2022 

• Esfuerzo 

por el 

trabajo. 

4=Bastant

es veces 

5=Siempre  

 
 
Dedicación 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

• Retos del 

trabajo. 

• Inspiración 

por el 

trabajo. 

• Entusiasmo 

por el 

trabajo. 

• Orgullo por 

el trabajo. 

• Esfuerzo en 

el trabajo. 

 

6, 7, 8, 

9, 10 

 

¿Cómo influye 

habilitar a los 

demás en el 

 

Definir la influencia de 

habilitar a los demás 

en el engagement 

 

Habilitar a los demás 

influye de forma 

significativa en el 

 
Absorción 

 

• Inmersión 

en el 

equipo. 

 

11, 12, 

13, 14, 

15 



 

engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

laboral las 

enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

engagement laboral 

de las enfermeras 

de un Hospital de 

Essalud Nivel I Lima 

2022 

• Situaciones 

del trabajo. 

• Felicidad en 

el trabajo. 

 

¿Cómo influye 

alentar al corazón 

en el engagement 

laboral de las 

enfermeras de un 

Hospital de 

Essalud Nivel I 

Lima 2022? 

 

 

 

 

 

 

 

Definir la influencia de 

alentar al corazón en 

el engagement 

laboral las 

enfermeras de un 

Hospital de Essalud 

Nivel I Lima 2022 

 

Alentar al corazón 

influye de forma 

significativa en el 

engagement laboral 

de las enfermeras 

de un Hospital de 

Essalud Nivel I Lima 

2022, 

 
 

  



 

Diseño de investigación:  Población y 
Muestra: 

Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básico 

Método: Hipotético-deductivo 

Diseño: No experimental, correlacional, 

transversal 

Población: 150 

enfermeras 

Muestra: 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos:  Cuestionario 

Descriptiva:  Los datos serán 

agrupados con relación a los 

rangos ya establecidos, los 

resultados serán presentados en 

tablas de frecuencias 

estadísticas. 

  

Inferencial:  



 
 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

Variable 1 

Prácticas del Líder 

 

Es la relación que 

existe entre los que 

obedecen y los que 

aspiran liderar, para 

así crecer y 

prosperar, todo líder 

debe tener la 

capacidad de 

aprender a guiar a 

otros que tienen las 

mismas 

aspiraciones.  

Esta dimensión 

será medida con 

el instrumento 

llamado 

Inventario de 

prácticas de 

liderazgo (IPL) 

el cual tiene las 

5 dimensiones 

de las acciones 

del líder, 

elaborado por 

Kouzes & 

Posner en el año 

2003,  

 

Modelar el 

camino 

Sus valores son 

claros 

 

 

 

 

1= Nunca 

 

2=Rara vez 

 

3=Alguna vez 

 

4=Bastante a menudo 

  

5=Siempre 

 

Da el ejemplo 

 

Inspira una 

visión 

compartida 

 

Piensa en el futuro 

 

Alienta a los demás 

 

Desafiar el 

proceso 

Busca oportunida- 

des 

Asume riesgos 

 Fomenta la 

colaboración  



 
 

Habilitar a los 

demás para 

que actúen 

 

Fortalece a los 

demás 

Alienta al 

corazón 

 

Reconoce las 

aportaciones 

Celebra los valores y 

victorias 

Variable 2 

Engagement 

Es el estado mental 

positivo y 

satisfactorio 

relacionado con el 

trabajo 

caracterizándose 

porque los 

trabajadores están 

llenos de energía 

(vigor), involucrados 

en su trabajo 

(dedicación) 

Esta dimensión 

se medirá con el 

instrumento 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale (UWES) 

Salanova et al, 

validado por 

Spontón et. Al. 

2012 

 

Vigor 

 

Energía en el trabajo  

 

 

 

 

0=Nunca 

1=Casi nunca 

2=Algunas veces 

 

3=Regularmente 

Ganas en el trabajo 

Persistencia por el 

trabajo 

Esfuerzo por el 

trabajo 

Dedicación Retos por el trabajo 

Inspiración por el 

trabajo 

Entusiasmo por el 

trabajo  

Orgullo por el trabajo 



 
 

concentrados en sus 

actividades laborales 

(absorción). 

(Salanova y 

Schaufeli) 

 

Esfuerzo en el 

trabajo 

4=Bastantes veces 

5=Siempre 

 

Absorción 

Inmersión en el 

trabajo 

Situaciones del 

trabajo 

Felicidad en el 

trabajo 

 

  



 
 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

Inventario de Prácticas del Líder (LPI) 

 

Este instrumento nos permitirá recolectar información sobre la práctica del líder, 

encontrará una serie de reactivos, se pide que las respuestas que emita sean 

fidedignas y confiables; lea cada reactivo y marque con una ( X ) la opción que 

mejor lo describe:   

(5) Siempre 

(4) Casi siempre 

(3) A veces 

(2) Casi nunca 

(1) Nunca 

N° ítems 5 4 3 2 1 

01 El líder da el ejemplo de lo que se espera.      

02 El líder se asegura de que las personas 
adhieran a los principios y las normas que se 
han acordado. 

     

03 El líder cumple con las promesas y los 
compromisos. 

     

04 El líder solicita comentarios y sugerencias 
sobre la forma en que sus acciones afectan el 
desempeño de los demás. 

     

05 El líder genera consenso sobre los valores de 
la organización. 

     

06 El líder es claro/a sobre su filosofía de 
liderazgos. 

     

07 El líder habla de las tendencias futuras que 
influirán en nuestro trabajo. 

     

08 El líder describe una imagen convincente del 
futuro. 

     

09 El líder alienta a los demás a compartir sueños 
sobre el futuro. 

     

10 El líder les indica a los demás como pueden 
concretar sus intereses. 

     



 
 

11 El líder comunica una visión global de las 
aspiraciones del grupo. 

     

12 El líder habla con convicción sobre el 
significado del trabajo. 

     

13 El líder busca oportunidades desafiantes para 
poner a prueba las habilidades. 

     

14 El líder desafía a las personas a probar 
nuevos enfoques. 

     

15 El líder busca dinámicamente maneras 
innovadoras de mejorar lo que hacemos. 

     

16 El líder pregunta “¿Qué podemos aprender?”.      

17 El líder identifica hitos medibles que ayudan a 
mantener el avance de los proyectos. 

     

18 El líder toma la iniciativa para anticipar y 
responder ante los cambios. 

     

19 El líder desarrolla relaciones cooperativas.      

20 El líder escucha atentamente los diversos 
puntos de vista. 

     

21 El líder trata a las personas con dignidad y 
respeto. 

     

22 El líder involucra a las personas en las 
decisiones que afectan directamente su 
desempeño laboral. 

     

23 El líder permite que las personas elijan su 
forma de trabajar. 

     

24 El líder se asegura de que las personas 
crezcan en su trabajo. 

     

25 El líder elogia a las personas por un trabajo 
bien hecho. 

     

26 El líder manifiesta su confianza en las 
capacidades de las personas. 

     

27 El líder se asegura de que las personas sean 
reconocidas de forma creativa por sus aportes 
al éxito de nuestros proyectos. 

     

28 El líder reconoce a las personas por su 
compromiso con los valores compartidos. 

     

29 El líder cuenta historias alentadoras sobre el 
buen trabajo de otras personas. 

     

30 El líder se involucra personalmente para 
reconocer a las personas y celebrar sus 
logros. 

     

 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Instrumento de recolección de datos 

 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

UWES (Utrecht Work Engagement Survey) 

 

El presente cuestionario tiene por propósito evaluar el engagement, para lo cual 

sírvase marcar con una (X) según considere que sea la respuesta más adecuada 

o la situación que corresponda de mejor manera a la percepción que usted tiene 

de la misma, sea sincero para contribuir con la investigación.  

(0) Nunca 

(1) Casi nunca 

(2) Algunas veces 

(3) Regularmente 

(4) Bastantes veces 

(5) Siempre 

 

N° ítems 0 1 2 3 4 5 

 Dimensión vigor       

01 En mi trabajo me siento lleno de energía       

02 Puedo continuar trabajando durante 

largos periodos de tiempo 

      

03 Cuando me levanto por las mañanas 

tengo ganas de ir a trabajar 

      

04 Soy muy persistente en mi trabajo       

05 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo       

 Dimensión dedicación       

06 Mi trabajo es retador       

07 Mi trabajo me inspira       

08 Estoy entusiasmado con mi trabajo       

09 Estoy orgulloso del trabajo que hago        

10 Mi trabajo está lleno de significado y 

propósitos 

      



 
 

 Dimensión absorción        

11 Cuando estoy trabajando me olvido de 

todo lo que pasa a mi alrededor 

      

12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando       

13 Me dejo llevar por mi trabajo       

14 Estoy inmerso en mi trabajo       

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi 

trabajo 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Instrumento de recolección de datos 

 

Consentimiento Informado 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta 

investigación una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su 

rol en ella como participante. 

La presente investigación es conducida por la maestrante Meliza Paredes 

Mosqueira el objetivo de este estudio es: Definir si las prácticas del líder influyen en 

el engagement laboral en las enfermeras de un Hospital de Essalud Nivel I Lima 

2022. 

Si Ud. accede a participar en este estudio, se le pedirá responder dos cuestionarios 

de 30 y 15 preguntas esto tomará aproximadamente 20 a 30 minutos de su tiempo. 

La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se 

recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de 

esta investigación.  Sus respuestas al cuestionario serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. Una vez transcritas las 

respuestas, los cuestionarios se destruirán. 

Si tiene alguna duda sobre esta investigación, puede hacer preguntas en cualquier 

momento durante su participación en ella. Igualmente, puede dejar de responder el 

cuestionario en cualquier momento sin que esto lo perjudique en ninguna forma. Si 

alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece incómodas, tiene Ud. 

derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas. 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio, puede contactar a Meliza 

Paredes Mosqueira al teléfono 991349530 o al correo mepamodon@hotmail.com  

 
Firma del autor              ____________________ 
Nombre del autor: Meliza Paredes Mosqueira 

Firma del participante   ____________________ 
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