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Resumen 

 

La investigación tuvo el título de habilidades interpersonales y engagement 

laboral del personal administrativos, militares y policiales de una institución judicial de 

Lima 2021, cuyo objetivo fue habilidades interpersonales y engagement laboral 

Personal administrativos militares y policiales de una institución judicial de 

Lima. En cuanto a la metodología, fue de enfoque cuantitativo, tipo básica de 

diseño correlacional y trasversal. La población fue de 228 trabajadores de la 

institución. El instrumento de la variable habilidades interpersonales fue de 

Vicuña et al (2008) y el instrumento de engagement fue de Schaufeli y Bakker 

(2010). La investigación concluyó que al 5% del nivel de significancia, se obtuvo 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0.665** lo que se interpreta 

como moderada relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 

0.05). Se concluye que existe relación entre relaciones interpersonales y el 

engagement laboral. 

 
 
 

Palabras clave: Habilidades interpersonales, engagement, vigor, dedicación 
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Abstract 

 

The investigation had the title of interpersonal skills and labor engagement of 

the personnel of the armed forces and national police of Peru of a judicial 

institution of Lima, whose objective was communication skills and the 

commitment of the Personnel of the Superior Military Police Court of the Center. 

Regarding the methodology, it was a quantitative approach, a basic type of 

correlational and crosssectional design. The population was 228 workers of the 

institution. The instrument for the interpersonal skills variable was from Vicuña 

et al (2008) and the engagement instrument was from Schaufeli and Bakker 

(2010). The research concluded that at 5% of the significance level, a Spearman 

Rho correlation coefficient = 0.665 ** was obtained, which is interpreted as a 

moderate positive relationship between the variables, with ρ = 0.000 (ρ <0.05). 

It is concluded that there is a relationship between interpersonal relationships 

and work engagement. 

 

 
Keywords: Interpersonal skills, engagement, vigor, dedication 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional existen estudios relevantes a las habilidades personales 

y en esencia, las capacidades a nivel de empresa están impulsadas en parte por 

mecanismos a nivel individual, que incluyen a los gerentes y las habilidades que 

poseen. Un recurso humano estratégico desde el enfoque de gestión se ocupará de 

las combinaciones únicas de recursos de diferentes tipos de habilidades que los 

empleados deben poseer que creen dinámicas a nivel de empresa, capacidades 

para determinar las prácticas de la empresa con respecto a la selección, 

compensación, promociones y desarrollo de liderazgo (Wefald, 2016). 

En latino américa, la mayoría de trabajadores presenta un nivel regular de 

energía para el trabajo, de vigor en el trabajo y de dedicación del engagement 

laboral (Córdova, 2015). Si las habilidades interpersonales presentan niveles 

adecuados, entonces el engagement laboral presentara niveles adecuados. Cuando 

se refiere al engagement, se considera al compromiso que tiene el empleado con la 

institución o centro de trabajo donde labora, ya que engagement es una palabra 

inglesa cuya traducción literal es compromiso, por lo tanto el compromiso del 

trabajador con su organización se verá volcado en la responsabilidad y desempeño 

laboral al llevar a cabo su trabajo (Cedeño et al., 2020). En el ámbito castrense 

existen pocos trabajos realizados sobre esta variable, variable que consideramos 

es sumamente importante en el éxito de cualquier tipo de institución y más aún en 

las instituciones castrenses las cuales tienen como finalidad servir a la ciudadanía 

y en el caso de la Policía Nacional del Perú, específicamente, el de precautelar el 

orden interno brindando su mejor esfuerzo y compromiso en su quehacer policial. 

En el contexto nacional, se encontró que las habilidades sociales y 

engagement presentaron condiciones adversas (Cajas et al., 2020). Así mismo, 

Anchelia et al. (2021) encontraron que el compromiso organizacional es un factor 

trascendente, debido a que repercute en el progreso de una institución. Cualquier 

organización alcanza el éxito a través de la dedicación organizacional de su capital 

humano, que es un activo crucial sobre el que actúa la dirección de una organización 

para evaluar la lealtad y nivel de vinculación de los empleados con la organización 

(Peña et al., 2016). La institución judicial de Lima donde se llevó a cabo este estudio, 

es un cuerpo militar policial con facultades y funciones orientadas a escuchar, 
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resolver y juzgar a personal militar policial que se encuentre involucrado en delito 

durante el ejercicio de sus funciones; siendo esta una institución encargada de 

juzgar y hacer cumplir las leyes es importante que el personal que en ella labore no 

solamente esté capacitado a nivel profesional, sino que también se sienta 

identificado y comprometido con el desempeño de sus funciones. 

Visto los problemas mencionados por ello se plantea la siguiente pregunta de 

estudio ¿Cuál es la relación de las habilidades interpersonales y engagement 

laboral del personal administrativos, militares y policiales de una institución judicial 

de Lima 2021?  

La presente investigación se justifica teóricamente puesto que se pretende 

contribuir con evidencia empírica para verificar el vínculo teórico de la teoría de 

Engagement (Shaufeli et al., 2002) y la teoría de Goldstein (1981). Quien manifestó 

que las habilidades interpersonales se logran y retroalimentan unas a otras, a la vez 

que optimizan el comportamiento en las interacciones sociales a partir de sus 

intervenciones en poblaciones que trabajan en una organización, mediante la 

determinación de la relación de estos dos conceptos en el personal castrense de 

Lima. 

El aporte de este trabajo de investigación referente a la relevancia social de 

la presente investigación se sustenta en que, las habilidades interpersonales y el 

engagement laboral, representan un rol principal en el crecimiento de la institución 

militar policial y de sus integrantes que la componen; ya que, en lo actual, es 

importante contribuir en el desarrollo de la vocación de servicio, conscientes de su 

labor, involucrados y comprometidos con el quehacer ciudadano. 

El objetivo general fue determinar la relación de las habilidades 

interpersonales y engagement laboral del personal administrativos, militares y 

policiales de una institución judicial de Lima 2021. Los objetivos específicos fueron 

Determinar la relación de las habilidades interpersonales y la dimensión vigor del 

engagement laboral del personal administrativos, militares y policiales de una 

institución judicial de Lima 2021. Determinar la relación de las habilidades 

interpersonales y la dimensión dedicación del engagement laboral del personal de 

una institución judicial de Lima 2021. Determinar la relación de las habilidades 

interpersonales y la dimensión absorción del engagement laboral del personal 
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administrativos, militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021. 

La hipótesis general fue: Existe relación significativa entre las habilidades 

interpersonales y engagement laboral del personal administrativos, militares y 

policiales de una institución judicial de Lima 2021 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación a los antecedentes internacionales, Febrianita y Hardjati (2019) 

investigaron sobre una de las habilidades interpersonales. El propósito de este 

artículo se define en dos partes. Primero, explorar las habilidades de comunicación 

interpersonal del personal. En segundo lugar, reconocer el poder de esta 

comunicación interpersonal. El resultado de esta investigación encuentra que 

existen 3 habilidades de comunicación interpersonal del área del personal. En 

segundo lugar, existe el poder de la habilidad de comunicación interpersonal que ha 

mejorado la prestación de servicios en la unidad de trabajo. Los resultados de esta 

investigación también explican que si se mantiene una relación interpersonal mejora 

la prestación del servicio. 

Moradi et al. (2018), investigaron la relación entre el aprendizaje grupal y las 

habilidades interpersonales, con énfasis en el papel mediador de la inteligencia 

emocional. Esta investigación es un tipo de correlación descriptiva que se 

implementó utilizando el método de modelado de ecuaciones estructurales. La 

muestra fue de 316 sujetos, mediante muestreo aleatorio simple y fórmula de 

Cochran. Las herramientas de recopilación de datos en esta investigación fueron el 

Cuestionario de habilidades de comunicación interpersonal. Los resultados de la 

investigación indican que el aprendizaje en grupo también afecta directamente las 

habilidades interpersonales y la inteligencia emocional e indirectamente afecta las 

habilidades interpersonales a través de la inteligencia emocional. 

Villegas y Bedoya (2017), realizaron una investigación titulada Factores 

psicosociales, autoeficacia que se percibió y engagement en policías, tuvo como 

objetivo relacionar los factores de riesgo sobre las variables factores psicosociales, 

engagement y autoeficacia. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, y 

la muestra estuvo conformada por 100 agentes de la policía. Los instrumentos 

utilizados fueron Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, 

Escala de Engagement en el Trabajo y Escala de Autoeficacia General. Los 

resultados obtenidos fueron que los agentes expresan que existen buenas 

recompensas por pertenecer a la institución, sin embargo, consideran que la 

asignación salarial y las demás compensaciones o subsidios que se les brinda no 

son suficientes, en base al Engagement se destaca los altos promedios con un total 
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de 5,8, y en relación a la autoeficacia encontramos altos niveles de percepción 

positiva, lo cual nos lleva a considerar que a pesar de las afectaciones tanto internas 

como externas a las que está sometido el agente, su percepción acerca de su 

profesión o de sus capacidades no se ven minimizadas. 

Duarte (2016), realizó una investigación cuyo objetivo fue analizar las 

percepciones de la Marina de Guerra Portugués en relación con el engagement en 

el trabajo y el cumplimiento de contrato psicológico. La muestra estuvo conformada 

por 217 encuestados, 201 hombres y 16 mujeres. El enfoque del estudio fue 

cuantitativo, descriptivo, diseño no experimental, transversal. Los instrumentos 

fueron; inventario de Contrato psicológico y el inventario de Work Engagement. Los 

resultados revelan que los militares tienen percepciones positivas en cuanto al 

cumplimiento de las dimensiones del contrato psicológico por parte de ellos mismos. 

El análisis por clases de contrato reveló un contrato transitorio, compuesto por las 

dimensiones falta de confianza, incertidumbre y desgaste. En cuanto a las 

dimensiones del Engagement, las percepciones se revelan muy positivas y no se 

evidencian diversidad entre sexos. La relación entre el engagement y el contrato 

psicológico fue analizada a través de la técnica de la regresión lineal donde se 

obtuvieron resultados bastante positivos en la relación a estas dos variables. 

Slof et al. (2016), investigaron sobre las habilidades interpersonales y las 

percepciones interpersonales predicen el aprendizaje. Aunque el aprendizaje 

colaborativo asistido por computadora se considera un enfoque eficaz, esto 

depende en gran medida de si sus miembros funcionan eficazmente como grupo. 

Este estudio examina si las habilidades interpersonales de los estudiantes y las 

percepciones de los estudiantes de esas habilidades predicen el logro individual y 

el desempeño grupal en entornos. Las habilidades interpersonales y la percepción 

de las habilidades interpersonales se conceptualizaron como agencia (mostrando 

un comportamiento dominante, por ejemplo, liderazgo) y comunión (mostrando un 

comportamiento empático, por ejemplo, siendo útil). Las habilidades interpersonales 

de los estudiantes se midieron codificando las expresiones de chat de las 

discusiones grupales. Las percepciones de las habilidades interpersonales se 

midieron mediante la administración de un cuestionario después de la tarea grupal. 

El análisis multinivel reveló que, cuando se corrige por los puntajes previos a la 

prueba, la capacidad de acción y comunión de los estudiantes predice positivamente 
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su logro individual. El análisis de regresión múltiple reveló que los puntajes a nivel 

de grupo para el comportamiento colaborativo, la percepción de habilidades 

interpersonales y los puntajes previos a la prueba no predecían significativamente 

el desempeño del grupo. Los resultados sugieren que las habilidades 

interpersonales de los estudiantes predicen significativamente el grado en que 

CSCL tiene un impacto en el rendimiento individual de los estudiantes. 

En relación a los antecedentes nacionales, Parrera (2018), determinó la 

relación entre el engagement y el compromiso organizacional en Suboficiales de 

una unidad de Lima sur de la Policía Nacional del Perú. La muestra conformada por 

113 policías, de ambos sexos, entre 20 y 50 años. El diseño de estudio fue no 

experimental, transversal y de tipo correlacional. Los instrumentos fueron la 

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) y el Cuestionario de Compromiso 

Organizacional de Meyer et al. (1999). Los resultados indican que no existe relación 

estadísticamente significativa entre el engagement y el compromiso organizacional 

(p>0,05), así como entre el engagement y las dimensiones del compromiso 

organizacional (p > 0,05). Se halló que el engagement se encuentra en un nivel bajo, 

siendo (p < 0,05) respectivamente, En otras palabras, puede apreciar la institución 

porque satisface sus deseos, pero eso no sugiere que esté enganchado o ama su 

profesión. Se obtuvo que el engagement no tiene datación importante con 

dimensiones, ser afectivo, no paramétrico y normativo (p = 0,974), (p = 0,336), (p = 

0,392) respectivamente. 

Trevejo (2017), realizó un estudio titulado Dedicación organizacional y 

compromiso en empleados civiles, el objetivo cambió a definir la conexión entre la 

dedicación organizacional y el compromiso del personal civil de la FAP - Grupo 

Aéreo N ° ocho, Callao, 2017. El patrón estuvo conformado por ciento veinte civiles 

que pintan de lleno en la organización. El enfoque del estudio cuantitativo, 

descriptivo, correlacional, con un diseño de sección de movimiento no experimental. 

Para medir la variable dedicación organizacional, el Cuestionario de Meyer y Allen 

se adapta y el Cuestionario de Compromiso Laboral en el Trabajo (UWES). El 

estudio concluye que no hay correlación entre Dedicación organizacional y 

Compromiso con (p> 0.05). 
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Silupu (2017) en su estudio titulado Compromiso y satisfacción laboral en 

personal de Seguridad, dentro de la localidad de Piura, tuvo como meta determinar 

la correlación entre compromiso y satisfacción laboral en los grupos de seguridad y 

vigilancia personal, dentro de Piura. El diseño de los estudios se vuelve descriptivo 

correlacional y el patrón se convierte en 258 distribuidores, medidos con una 

herramienta de participación. Los resultados de la investigación se decidieron 

utilizando Tau-b de Kendall y concluyeron que no hay correlación con un resultado 

de-0.031 y p= 0.460. De igual forma, dentro de la correlación de los factores 

trascendencia del desafío, condición de trabajo, popularidades personales y/o 

sociales y beneficios económicos, el poder, la dedicación y la absorción del 

compromiso, no se localizan citas considerables. Finalmente, la variable 

compromiso predomina con el 92% de encuestados; y dentro de los niveles de 

Satisfacción Laboral predominan insatisfacción con 42%. 

En cuanto a las bases teóricas de las habilidades interpersonales, Vicuña et 

al. (2008) indicaron que las habilidades interpersonales son una forma alternativa 

de decisión de dificultades entre personas y entre empresas e instituciones, por lo 

que los hechos en dificultades presentan y resguardan sus factores de protección 

de la organización. Marrero y Gámez (2004) citados en Gómez et al. (2014), las 

habilidades interpersonales observan de manera continuamente cambiante y se 

forman a partir de las correlaciones interpersonales previas que tiene un tema, por 

lo tanto, condiciones de interacción otros desean adquirir y ejercitar estos talentos. 

Según Engelberg y Sjöberg (2005) referidos en Molinero (2015), las 

competencias interpersonales significan poder cambiar registros con otros 

humanos, aprehender el medio de los significados sociales que existen dentro de la 

conducta del contrario, y al mismo tiempo calibrar el comportamiento privado, 

influido por los hechos en las interacciones únicas, también en el caso de 

situaciones de conflicto. 

Flores et al. (2016) plantean características y cualidades de las habilidades 

interpersonales que son innatas en la persona y, por lo tanto, no son estudiadas 

para adquirirlas, aun cuando es posible desarrollarlas a través del tiempo. Estas 

características son desarrolladas a continuación: 
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Los observadores reconocen sus errores y existe una igualdad entre lo que 

piensan y lo que realmente hacen, averiguando el efecto que están teniendo en la 

interacción negociadora, sobre la base de que capturan el temperamento de la 

celebración opuesta, cuáles son claramente sus necesidades y lo que desean hacer 

recoger; siempre están al tanto de todo lo que ocurre a su alrededor. 

En la autoconfianza los buenos negociadores se sienten cómodos en su 

papel; pueden no estar inspirados por la otra parte; no se sienten intimidados por la 

forma agresiva del oponente; y se dan cuenta de cómo mantener la calma en 

condiciones preocupantes. Le agrada la negociación. La negociación ahora no le 

asusta, la ve como una se siente cómodo con ella. Es entusiasta, procesa el método 

con entusiasmo y aplica todo su entusiasmo y energía para buscar un acuerdo 

impresionante. Sociable. Un rasgo de un gran negociador es su capacidad para 

establecer relaciones interpersonales, su capacidad de crear un clima adecuado. 

Tener una conversación interesante, activa, de temas variados y oportunos, 

además, tiene sentido del humor. 

En cuanto a respeto se sugiere deferencia a su contraparte, comprenden la 

función y consideran lógico que quiera cuidar intereses esperados; escucha 

atentamente. Su objetivo es acordar a un arreglo justo, beneficiosos para todos, por 

eso es empático, pudiendo ubicarse dentro de la ubicación del contrario. Honesto. 

Negocie con excelente fe, ahora no está tratando de encontrar desinformar la fiesta 

de cumpleaños alternativa y seguir el acuerdo. Meticuloso, recopila todos los datos 

disponibles, ensaya minuciosamente sus programas, define con precisión su 

enfoque y objetivos; concede gran importancia a la pequeña información. Firma, 

está referido a pensamientos muy claros. El negociador deseable es de forma 

suave, pero en sus pensamientos está acompañado, sin ser rígido. Ágil. 

Inmediatamente selecciona factores de acuerdo y desacuerdo. Reacciona rápido, 

descubriendo solución, toma decisiones, conoce la forma de modificar su función 

en función de los hechos nuevos que recibe y el progreso de la Negociación. No 

pierde una posibilidad. 

En relación a los modelos teóricos de competencias interpersonales, la 

versión de Goldstein (1981) proponía una versión de cómo se adquieren las 

competencias interpersonales y se alimentan de todos los diferentes, al mismo 
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tiempo que se mejora la conducta en las interacciones sociales basada totalmente 

en sus intervenciones en poblaciones que laboran en una corporación. 

Enumeró 50 habilidades organizadas en agencias únicas: un grupo de 

habilidades sociales preliminares (asistir, iniciar una conversación, etc.), cualquier 

otro grupo de talentos sociales superiores (pedir ayuda, dar órdenes, etc.), otros 

para habilidades para manejar sentimientos (conocer, reconocer o expresar 

emociones, entre otras), alguna otra en la que coloca habilidades alternativas a la 

agresión (incluida la negociación o la fuerza de voluntad), otro grupo que trae 

habilidades colectivas para manejar la presión (que incluye aceptar perder o tolerar 

la frustración), y todas las demás habilidades de planificación para descubrir 

respuestas a los conflictos (recoger información, atribuir causas, definir metas, etc.). 

Sobre el modelo Jiménez (2018), la particularidad de este modelo reside en 

la idea de los talentos interpersonales como etapas de una manera. La atención al 

producto (los comportamientos que representan las soluciones) conlleva problemas. 

La primera es que equipara habilidad y efectos, ignorando los elementos que se 

entrometen dentro del método. En otras palabras, leer cómo ocurren las diferentes 

fases de la solución de un problema social daría una explicación de cómo dos 

sujetos que podrían tener las mismas habilidades, proporcionan una cantidad 

diferente y excepcional de respuestas. 

Para que comience una manera de tratar de encontrar una opción racional a 

una molestia, el individuo debe enfrentarse a una situación en la que no puede 

evocar una rutina automatizada como lo hizo en eventos anteriores. Esta situación, 

al ser nueva en algunos componentes, provocando en las personas cierto nivel de 

perplejidad, sorpresa, confusión, etc. Ante este factor, el sujeto puede responder de 

manera exclusiva. En otras instancias, los temas muestran una mala orientación en 

la dirección del problema, cuando enfrentan los escenarios con pesimismo, sin 

esperar resultados de alta calidad, dudosos de la efectividad en sus capacidades, 

lo que generalmente inhibe la elaboración de soluciones alternativas adecuadas 

(Jiménez, 2018). 

Finalmente, alguna otra opción es que los individuos brinden una orientación 

de alta calidad más cercana a la molestia, que es lo que sin duda iniciaría el sistema 

de búsqueda racional de respuestas. En esta situación, el hombre o la mujer confía 
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en sus capacidades en una cantidad positiva, y pone en marcha cuatro etapas que 

terminan en la solución del problema: definición y método de la molestia, era de 

opciones, selección e implementación y verificación de la respuesta. 

Flores et al. (2016) enfatizaron que las personas con un súper desarrollo de 

esas habilidades ahora no persiguen el éxito social, ni el reconocimiento en grupos 

sociales, ni el control de los negocios humanos, ni las responsabilidades colectivas. 

Las capacidades interpersonales son aquellas que les permiten tener un contacto 

cercano con el individuo alternativo mediante el conocimiento de sus pensamientos 

y sentimientos y la presentación de ayuda; comprender cómo lidiar con las propias 

emociones y las de otros seres humanos; incentivar, brindar y percibir confianza; 

colocarse en el ángulo de cualquier otro para comprender su problema, y así 

sucesivamente. Una persona así puede ser capaz de comprender sus estados 

emocionales personales y de los demás, comprender su punto de partida y ofrecer 

respuestas alternativas a los conflictos interpersonales que puedan surgir. 

Por ello, Flores et al. (2016) propuso una versión de siete niveles similares a 

7 dimensiones para la adquisición de habilidades interpersonales, que a su vez son 

las 7 etapas que ocurren dentro de la resolución de cualquier lucha: presentación 

preferida del problema, identidad y dimensionalización del problema, toma de 

perspectivas y comunicación, búsqueda de respuestas, juicios de respuesta, 

selección y articulación de la respuesta, selección y puesta en movimiento. 

La primera fase, presentación general del problema, es donde se aclaran los 

objetivos a ejecutar que te llevan a ubicar, dentro de un conjunto de soluciones 

viables, por su viabilidad o su comodidad en determinadas situaciones. En este 

momento, el personaje necesita modificar su actitud ante tres hechos: ahora no le 

sirve copiar exactamente lo que a nivel continuamente, ahora no va a encontrar una 

respuesta si no hace nada. 

La segunda fase es la identificación del problema e implica reconocer el estilo 

de vida de una molestia. Las personas se presentan a sí mismas, la posibilidad de 

engaño y disimulo, etc.) y se mantienen alejados de los prejuicios que podrían tener 

dentro de la creencia de una molestia, ya sea que esos prejuicios causen o no la 

negación de las señales, o la generalización de que cualquier la señal puede ser un 

problema. La tercera fase es el de toma de perspectivas y conversación, en el que 
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la persona que trata de resolver el problema interpersonal necesita para que cambie 

el ángulo desde el que aparece en él, reconocer la manera de situarse en la 

vecindad del otro, Sea empático, con el propósito de hacer una evaluación objetiva 

del problema que le permita aprehender todas sus dimensiones (Flores et al., 2016). 

El cuarto segmento es la búsqueda de respuestas, y se subdivide en dos: la 

tecnología de opciones y la atribución causal. La capacidad de generar opciones 

excepcionales y trazar los caminos hacia cada una de ellas (tácticas, estrategias y 

activos que podrían ser vitales para lograr la implementación alternativa) implica la 

posibilidad de ubicar la mejor respuesta posible. El quinto segmento es el de las 

pruebas de respuesta, la anticipación de los resultados. Para verificar la excelente 

de las respuestas alternativas y elegir cuál hacer cumplir, es vital prever las 

consecuencias que tendrán. El sexto segmento es la elección y articulación de la 

respuesta, en otras palabras, se trata de dividir la molestia y las rutas de solución 

viables en segmentos simples. Con esto, se puede generar un plan de intervención 

detallado que haga factible crecer para ser consciente de los obstáculos factibles y 

brindarles respuestas como parte de la solución del problema en su totalidad. La 

fase restante incluye la decisión de la respuesta de oportunidad y la puesta en 

acción. 
 

La ventaja de este modelo reside en los aportes donde se destaca la 

importancia de tener acceso al método en sí (ya no el más simple). El último 

producto conductual es la solución) y busca describir cada uno de los niveles que 

lo componen. Además, nuevamente, integra en la idea de fases la idea de talentos 

interpersonales como dimensiones que pertenecen a la inteligencia interpersonal 

(D'Zurilla y Goldfried ,1971; Goldstein ,1981). Por ello, Pelechano (1995) avaló la 

llegada de artilugios ajustados a esta forma de concebir el método de fijación de 

conflictos interpersonales; Dispositivos de máximo rendimiento global (con 

preferencia al autoregistro) que dan cuenta del nivel de mejora de aquellas 

competencias observadas mediante prueba que permite verificar su a nivel 

psicométrico. 

El principio que se transformó en el soporte teórico de la investigación sobre 

la variable habilidades interpersonales se transformó en el conocimiento establecido 

de la versión de Goldstein (1981), surgió de una motivación más práctica que 

teórica, para que su presentación se centrara en los resultados de la educación de 
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esas habilidades en lugar de una aclaración teórica del método. Por esta razón, 

presenta una revisión de los resultados completados en 30 investigaciones con 

niños en riesgo de exclusión que tenían antecedentes de delincuentes o 

comportamientos agresivos. De acuerdo con Goldstein y Pentz (1984), esos 

trabajos proporcionaron paquetes distintos en los que la intervención promueve la 

adquisición de conductas adecuadas a través del modelado, al mismo tiempo que 

se observan mediante el uso de ensayos con interacciones ficticias, dando al 

desafío retroalimentación sobre su desempeño y desempeño en busca de 

generalizarlo. Descubierto en otros entornos, para que estos resultados se 

mantengan en el tiempo. 

Las dimensiones de las habilidades interpersonales para Vicuña et al. (2008) 

en su cuestionario de habilidades interpersonales CHNC-RR plantearon 5 

dimensiones: Habilidades de comunicación, habilidades de compromiso, 

habilidades de control emocional, habilidades de perspectiva y habilidades de 

empatía. 

La dimensión habilidades de comunicación, se considera al uso correcto de 

elementos que permitan las interacciones donde los intercambios verbal y no verbal 

se convirtieron en el que permitió la codificación o decodificación de mensajes. Entre 

los elementos se encuentran figurativo, simbólico, semántico y conductual, para ser 

visto en la forma en que se escucha o responde de lejos, para poder razonar la 

respuesta verbal o no verbal del contrario, en consecuencia, es el potencial de 

percibir la interacción con la ayuda de hacer uso de la escucha enérgica y la 

legibilidad mientras se responde sobre la dificultad a negociar. 

La dimensión habilidades de compromiso está referido a la capacidad de las 

personas para preocuparse en la dificultad y sentir una colaboración segura en su 

decisión temprana. Se relaciona con el hecho de concretar con el rol de negociador. 

Contempla el deseo de no perseguir más pasatiempos individuales, sino de 

descubrir su responsabilidad social al involucrarse con un recurso social útil para 

ser resuelto como propio. La dimensión de habilidad de control emocional es utilizar 

recursos que le ahorran el advenimiento del precio emocional al negociador a través 

de comunicaciones verbales y no verbales, lo que evita bloqueos emocionales, 

contagio o no objetivos que termina en elegir una posición preferencial, 
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disminuyendo la efectividad en el contexto, sosteniendo el humor o el placer con la 

finalidad de lograr los objetivos (Vicuña et al., 2008). 

La dimensión de capacidad de perspectiva, consistente con Piaget (1969) 

mencionado por medio de Vicuña et al. (2008) esta capacidad resulta ser la 

capacidad de reconstruir mentalmente una situación desde la perspectiva de la 

alternativa o de un 3ra, por lo tanto, se define como la capacidad de descubrir la 

naturaleza de la dificultad con la ayuda de visualizar la solución y observando que 

la perspectiva de los que les rodean. El tamaño de la habilidad de empatía 

representa la capacidad de negociar o de abandono de los factores presentados a 

través de las capacidades de negociar, de dejar sus posiciones y colocarse dentro 

del estado de cosas de la otra persona para asumir su punto de vista. 

El concepto de la idea de participación X y la teoría Y, Madero y Rodríguez 

(2018) intentaron manifestar que las suposiciones que subyacen a las actividades y 

los resultados de esos movimientos en su personal. Todo administrados tiene una 

serie de suposiciones estrictas sobre su datación con labores, que puede ubicarse 

en un continuo que se denominan Teorías X y Y. Las primeras de estas unidades 

contienen una visión tradicional y pesimista de hombres y la relación con las labores. 

Según la Teoría Y, los trabajadores pueden disfrutar de las labores tanto como jugar 

o descansar, buscan recompensas de mejor orden en el trabajo, son ambiciosos y 

están dispuestos a abordar nuevas obligaciones, son propensos a intercambiar y, 

por lo general, tiene habilidades adicionales establecidas en las labores ordinarios, 

por lo que cada jefe direcciona sus movimientos de gerente de acuerdo con los 

supuestos que admiten ser auténticos. 

Un supervisor se identifica con la Teoría X generalmente tiende a aumentar 

el liderazgo autocrático: supervisará cuidadosamente a las personas, intentará guiar 

su comportamiento a través de recompensas o castigos, indicará en elemento qué 

hacer y escuchará la toma de decisiones en tus propias manos. Los supuestos 

abarcan: a) los mensajes van con el flujo hacia abajo; b) el tomar las decisiones es 

deber de los seres humanos en puestos de alta jerarquía; y, c) la comunicación 

eficiente limita al contenedor de propuestas, reuniones y espionaje entre el mismo 

personal. 
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Un directivo orientado por la Teoría Y tenderá a desarrollar una gestión 

democrática o participativa; Dará espacio para la autodirección y la fuerza de 

voluntad, brindará posibilidades para que las personas aumenten sus posibilidades 

y podría brindar a las personas autonomía para tomar decisiones sobre su trabajo. 

Los supuestos que se habían planteado habían sido: a) los mensajes debían seguir 

un curso ascendente, descendente y horizontal en alguna etapa de la corporación; 

b) la toma de decisiones contará con la participación de miembros de todos los 

niveles de la organización; y, c) el intercambio verbal podría basarse principalmente 

en mensajes reales, por lo que las decisiones tomadas fueron más justas. 

En cuanto a la teoría Z indicó que las personas ya no separan su situación 

de humano con la de trabajador y las condiciones operativas aumentan la 

productividad del empleador y al mismo tiempo la autoestima del personal. La 

Teoría "Z", también llamada metodología japonesa, es un principio administrativo 

desarrollado por Ouchi (1982) y Richard Pascale (colaborador), quienes, al igual 

que Mc Gregor, al contrastar su idea Y con teorías X, le contrasta con una idea A. 

Especialmente, Méndez (2019) determinó la existencia de tres variedades de 

empresas comerciales, la clase A que asimilaron las organizaciones 

estadounidenses, la de tipo J que asimilaron las corporaciones de Japón y la Z 

presenta una subcultura completamente nueva, la tradición Z. Las nuevas 

tradiciones Z están llenas de rasgos poco implementados en agencias occidentales 

de época y como sustituto consiste en rasgos positivos no inusuales a los de las 

corporaciones japonesas. El concepto Z es participativo y se basa principalmente 

en las correlaciones humanas, tiene como objetivo aprehender al empleado como 

una persona integral que no se pueden separar la existencia de su estilo de vida, 

por lo que invoca condiciones únicas positivas junto con el acuerdo, el trabajo en 

equipo, el empleo para los estilos de vida, las correlaciones cercanas a la intimidad 

y la toma de decisiones colectivas, todos se llevaron a cabo en el camino para 

obtener un mayor rendimiento general de las fuentes humanas y, por lo tanto, 

conseguir más productividad empresarial, se tratan de desarrollar la nueva filosofía 

negocio humanistas en el que el empresario se compromete con su personal. 

La teoría de llamadas y esfuerzos fuentes JD-R, es de Bakker et al. (2006) 

indicaron que los activos de labores presentan una función de motivación y son de 
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beneficio en caso de que se quiera preservar el engagement por debajo de 

situaciones de excesivas necesidades de labores. Según Bakker y Demerouti (2013) 

el principio es dividido en dos clases: fuentes y demandas de labores; en 

consecuencia, se podría implementar mejor dentro de las labores o entornos de 

expertos. El trabajo necesita hablar con elementos organizativos del trabajo que 

requieren intentos psicológicos y físicos, y están representados en la carga de 

trabajo y el estrés: mientras que el individuo se enfrenta a las necesidades, 

mantiene en niveles previstos de desempeños general y no puede recuperarse 

adecuadamente del intento (Demerouti et al., 2001). 

Las fuentes laborales discuten con los caracteres corporales, psicológicos, 

sociales y organizativos que hacen factible afrontar las demandas de esfuerzo. 

Diferentes investigaciones han demostrado que las fuentes de esfuerzo encarnan 

el apoyo social, la autonomía, la retroalimentación y la superación, disminuyendo el 

impacto de las demandas del trabajo duro. Es mejor que ya no tengan un impacto 

en el empleo, sino también personal (Bakker, 2011). 

Según Bakker y Demerouti (2007), los modelos de JD-R propuso que las 

demandas laborales y los activos labores recuerdan procesos mentales 

excepcionales provocan deterioros en la aptitud y los sistemas motivacionales. El 

deterioro de la salud representa el resultado de una inmoderada necesidad de 

trabajo duro, mientras que las fuentes son escasas y se desarrolla el agotamiento 

(Hakanen, 2006). 

Las bases teóricas de compromiso laboral, Schaufeli y Bakker (2010) 

plantean el compromiso como: Una acción mental relacionada con las labores y 

caracterizada por el vigor, la determinación y la absorción. Más que una acción 

específica y momentánea, el compromiso se refiere a una acción afectivo-cognitiva 

que no siempre se enfoca en un objeto, evento o escenario en particular. Para 

Salanova et al. (2005), el compromiso puede abordarse con perspectiva del 

empleador y desde una perspectiva colectiva. En cuanto a la actitud de la 

organización, se correlaciona definitivamente con el desempeño y la dedicación 

general de la organización y negativamente con la abstención considerada de 

participar a cuadros. En cuanto a las perspectivas colectivas, el engagement puede 
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predecirse como una técnica psicosocial incipientes dentro de los equipos que dan 

origen a las habilidades grupales o las eficacias colectivas. 

Las actividades contribuyen al engagement en el contexto laboral, Salanova y 

Schaufeli (2009) manifestaron que existen labores optimas conductuales, cognitivos 

y volitivos ventajosos, que fortalecen el compromiso con las labores, sin que 

necesariamente tengan que realizarse dentro del lugar de trabajo. Aunque esas 

actividades dependen completamente de absolutamente todos, la organización 

puede impulsar su mejora dentro del lugar de trabajo que le permite lograr el 

bienestar de todos sus empleados. 

Al preocuparse por la mente y el cuerpo, Salanova y Schaufeli (2009) dijeron 

que hacer ejercicio corporal, descansar adecuadamente, meditación y estar 

satisfecho genera óptimos resultados en el hombre o la mujer. Estos efectos 

agradables surgen debido a que el individuo tiene el control de su salud personal, 

se distrae mentalmente de cualquier problema que pueda tener y además si se logra 

la organización de los deportes corporales, el hombre o la mujer establece nuevos 

contactos sociales al aire libre de su entorno laboral. Además, algunas 

investigaciones científicas han demostrado que las actividades deportivas físicas 

liberan endorfinas relacionadas con la felicidad. 

Practicar virtudes para Salanova y Schaufeli (2009) representa como crucial 

que el trabajador identifique virtudes y fortalezas en un esfuerzo por ponerlas en 

práctica. La realización de actos de bondad aumentará adicionalmente la sensación 

de felicidad, en consecuencia, se dan excelentes comentarios de manera recíproca. 

Se elimina emociones pobres o emociones que incluyen ira, resentimientos, entre 

otros. Las acciones de gratitud son escritos o verbales. 

Para el fortalecimiento de las relaciones sociales, Salanova y Schaufeli 

(2009) argumentaron que se termina a través de la alternativa social de las buenas 

historias y de cuidados de las correlaciones sociales de las personas. Están dentro 

de las naturalezas del individuo socializando y mantener correspondencia con los 

demás, por eso quien es consciente de cómo se cuidan sus redes sociales está 

cuidando su felicidad personal, representando que, al ser felices, el hombre o la 

mujer atrae a personas satisfechas y más relaciones duradero y honestas. 
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Para generar y ensayar una mente tremenda, Salanova y Schaufeli (2009) 

señalan que el pasatiempo principal para generar una mente optima es mantener 

una dependencia, ya sea escrita o intelectual, de las óptimas acciones o 

satisfacciones que el individuo informa cada día, independientemente de cuán 

mínimo sea. O debes intentar hacerlo como mínimo una vez a la semana para no 

convertirlo más en un pasatiempo monótono. 

Modificando objetivos y motivaciones, Salanova y Schaufeli (2009) dijeron 

que las actividades principales es el establecimiento de metas personales, 

independiente de si pueden ser rápidas o que sean a largo plazo, es crucial 

contemplar sueños, aspiraciones y metas con miras a obtener la motivación existir 

y ser feliz, cuanto más precisas son las actividades, más fácil resulta hacerlas. Otro 

pasatiempo extra vanguardista es el concepto mental que describe lo que sienten 

las personas al hallar la estabilidad entre las situaciones exigentes de un 

pasatiempo y las habilidades para incrementarlo. Estas satisfacciones son 

intrínsecas, el personaje presenta un manejo general de sus talentos y de sus 

entornos. Finalmente, se considera muy importante el desarrollo de las estrategias 

de afrontamiento. Siendo vital porque detrás de desafíos importantes y sustanciales, 

unos pocos seres humanos logran sobrevivir, otros se recuperan rápidamente de 

ellos y se pasa la espalda baja a ser como antes (Salanova y Schaufeli, 2009). 

En cuanto a las dimensiones de engagement, la dimensión Vigor, al respecto, 

Salanova y Schaufeli (2009) manifestaron que se caracterizan por los grados de 

excesiva energía y resistencia intelectual, a través del deseo de intentar poner en 

práctica las labores incluyendo antes de que elijan los problemas. El trabajador tiene 

el deseo de dedicar el esfuerzo extra a las labores y la entereza ante los obstáculos, 

de una óptima de resistencias mentales. 

La dimensión de determinación, son las excesivas implicaciones en el 

trabajo, colectivamente con manifestaciones de sentimientos de significancia, 

entusiasmos, propuesta, satisfacción y asignación por trabajo. Por eso, un 

trabajador devoto tiene la tendencia a estar muy preocupado por sus cuadros 

deportivos (Cánovas y Chiclana, 2017; Salanova y Schaufeli , 2009). Un 

colaborador comprometido que posee una alta gama de proyectos y propuestas 

para sus labores. 
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La dimensión de la absorción, el hombre o la mujer está totalmente 

concentrado en sus temas, mientras que el tiempo pasa rápido y ofrece dificultades 

a la hora de desconectar de lo que se está ejecutando, debido a las fuertes dosis 

de ocio experimentado y conciencia. La absorción está caracterizada debido a que 

los empleados están completamente concentrados e inmersos en el trabajo, 

transcurriendo el tiempo rápidamente dentro del lugar de trabajo y experimentando 

disgusto al dejar sus cuadros deportivos (Cánovas y Chiclana, 2017 ; Salanova y 

Schaufeli , 2009). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo sustantiva y consiste en responder a las dificultades 

teóricas o sustantivas, que están orientadas a la descripción, explicación, predicción 

y permite la organización de las teorías científicas (Sánchez et al., 2018).  

 

3.1.2 Diseño de investigación 

El estudio presenta un diseño no-experimental de corte transversal y 

correlacional. En ese sentido, Hernández y Mendoza (2018) no se maniobro de 

forma intencional las variables a estudiar, ni se modificó las condiciones donde se 

desarrolló el estudio, los datos fueron recogidos en un momento especifico 

considerándose de corte transversal. 

 

3.2 Variables y operacionalización 
 

Habilidades interpersonales 

Definición         conceptual 

Para Vicuña et al. (2008), indicaron que las habilidades interpersonales son 

una forma alternativa de decisión de dificultades entre personas y entre empresas 

e instituciones, por lo que los hechos en dificultades presentan y resguardan sus 

factores de protección de la organización. 

 
  Definición operacional 

La operacionalización de la variable habilidades interpersonales se realizó 

para la medición, considerando las dimensiones: Habilidades de comunicación, 

habilidades de compromiso, habilidades de control emocional, habilidades de 

perspectiva y habilidades de empatía que fue medido a través de un instrumento 

ordinal de tipo Likert. 

  Indicadores 

Interacción, resolución de conflictos, carga emocional, reconstrucción mental, 

abandono de su propia posición 

  Escala de medición: Ordinal  
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  Engagement laboral  

 

  Definición conceptual 

Schaufeli y Bakker (2010) plantean el compromiso como: Una acción mental 

relacionada con las labores y caracterizada por el vigor, la determinación y la 

absorción. Más que una acción específica y momentánea, el compromiso se refiere 

a una acción afectivo-cognitiva que no siempre se enfoca en un objeto, evento o 

escenario en particular. 

  Definición operacional  

La operacionalización de la variable engagement se realizó para la medición, 

considerando las tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción, con un 

instrumento de escala de Likert. 

  Indicadores 

Energía y resiliencia, inspiración, y desafío, inmersión y concentración 

Escala de medición: Ordinal 

 

3.3 Población, muestra, muestreo 
 

3.3.1 Población 

La investigación se realizó con una población de 228 que constituye todo el 

personal administrativos, militares y  policiales de una institución judicial de Lima. 

Según Hernández y Mendoza (2018) manifestaron que la población es el conjunto 

de todos los casos que concuerdan con determinados caracteres en común. 

 

   Criterios de inclusión 

Se incluyen a los trabajadores de sexo femenino y masculino 

El personal que acepto voluntariamente responder los cuestionarios 

Se incluye a todos los participantes que estuvieron presentes en el momento de la 

aplicación de los instrumentos. 
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  Criterios de exclusión 

Se excluyen a todos los participantes que no estuvieron presentes en el 

momento de la aplicación de los instrumentos. 

3.3.2 Muestra 

Es un subgrupo significativo de la población (Hernández y Sampieri, 2018).  

En la investigación se trabajó con toda la población, por lo tanto, no hubo muestra.  

 

3.3.3 Muestreo 

Es la técnica para la selección de una muestra a partir de una población 

(Sánchez et al., 2018). Para el estudio no se utilizó la técnica del muestreo. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
 

Técnica 

La técnica para la investigación es la encuesta y en ese sentido, Sánchez et 

al. (2018). definieron como el medio para el recojo de los datos de la investigación 

y están vinculados a los objetivos de la investigación.  

 
  Instrumento 

El instrumento es la herramienta especifica que se emplea en el recojo de 

datos (Sánchez et al., 2018). Para este estudio el instrumento utilizado fue el 

cuestionario para ambas variables. 

Para medir la variable habilidades interpersonales se utilizó el instrumento 

titulado Test para la gestión en la negociación de conflictos cuyo autor es Vicuña et 

al. (2018), se solicitó el permiso correspondiente a los autores para usar los 

instrumentos por la investigadora Karla Palacios Garay. El objetivo es conocer los 

niveles de las habilidades interpersonales. La procedencia del test utilizado es de 

Perú. La validez del instrumento original, fue de 0.900. La administración de la 

prueba es individualizada, con un tiempo de 20 min aproximadamente. El contenido 

fue el cuestionario de 50 reactivos, distribuidos en cinco dimensiones: Habilidades 

de comunicación, habilidades de compromiso, habilidades de control emocional, 

habilidades de perspectiva y habilidades de empatía, con una escala de Likert. 
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La ficha técnica del instrumento para medir la variable engagement tuvo por 

título Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES), cuyos autores son 

Schaufeli y Bakker (2010)l objetivo fue conocer los niveles de engagement. El 

instrumento es de origen europeo. La administración de la prueba es 

individualizada, con un tiempo de 20 min aproximadamente. El contenido fue el 

cuestionario de 17 reactivos, distribuidos en tres dimensiones: Vigor, dedicación y 

absorción. La validez del instrumento se dio mediante juicio de expertos. 

Para el presente estudio se realizó la validez de contenido mediante juicio de 

expertos, seleccionando tres validadores con nivel de Doctor(a) y/o maestro que dio 

como resultado: tanto para el instrumento de habilidades interpersonales presentó 

un valor de (0,975) y la consistencia interna de Alpha de Cronbach de la variable 

engagement presentó una fiabilidad de 0, 949, interpretándose como alta 

confiabilidad del instrumento. 

3.5  Procedimientos de datos 

En cuanto al procesamiento de los datos, se coordinó con el director de la 

institución judicial para solicitar la autorización y poder aplicar los instrumentos de 

investigación. El director de la entidad ofreció la autorización correspondiente para 

la observación de la problemática en el momento dado. Los instrumentos fueron 

creados mediante formulario de Google Form y se envió mediante redes para que 

registren sus resultados y se alimente la base de datos en Excel. El formulario 

consideró como primer aspecto el consentimiento informado y dan la autorización y 

continúan completando el formulario. La base de datos completa posibilitó el 

procesamiento de datos estadísticos para obtener los resultados. 

3.6  Método de análisis de datos 

Se realizó la aplicación de los instrumentos de investigación, se recolectaron 

los datos en un Excel que posibilitó procesar datos y luego desarrollar los resultados 

descriptivos e inferenciales en el software Spss de versión 26 y medir la fuerza de 

relación de las variables. En cuanto al procesamiento de los datos, se realizó el 

análisis descriptivo con el hallazgo de frecuencias y porcentajes de las variables y 

dimensiones respectivamente. Por otro lado, se realizó el análisis inferencial, 

realizando la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov y resultó que la 

distribución de datos fue no normal y se decide realizar la prueba no paramétrica de 

Rho de Spearman y medir la fuerza de relación de las variables. 
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3.7 Aspectos éticos 

En el presente estudio se realizó considerando el correcto citado y 

referenciado, de acuerdo a APA 7ma edición y se ha tomado en cuenta la 

beneficencia a la comunidad educativa, el estudio considera no obtener beneficio 

propio no maleficencia, debido a que se realizó sin pretender hacer daño a nadie en 

el presente estudio, por el contrario, pretende recoger información que contribuya a 

la institución. En cuanto a la autonomía, con la garantía de que se ha procedido a 

realizar una investigación y el de justicia, se ha considerado conservar el anonimato 

de los participantes de la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1  
Correlación entre las habilidades interpersonales y engagement laboral 
 
 

 
Habilidades 

interpersonales Engagement 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 1,000 ,665** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 228 228 

Engagement Coeficiente de 
correlación ,665** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 228 228 

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

 
 

En la tabla 1, la hipótesis general: se realizó la correlación de Rho de Spearman = 

0.665** obteniendo moderada relación positiva, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo 

rechazándose la hipótesis nula. 
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Tabla 2  
Correlación entre las habilidades interpersonales y la dimensión vigor 

 

En la tabla 2, la primera hipótesis específica: se realizó la correlación de Rho de 

Spearman = 0.571** obteniendo moderada relación positiva, con una ρ = 0.000 (ρ 

< 0.05); por lo rechazándose la hipótesis nula. 

 
Habilidades 

interpersonales Vigor 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 1,000 ,571** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 228 228 

Vigor Coeficiente de 
correlación ,571** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 228 228 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 3  

Correlación entre las habilidades interpersonales y la dimensión 

dedicación 

En la tabla 3, segunda hipótesis específica: se realizó la correlación de Rho de 

Spearman = 0.566** obteniendo moderada relación positiva, con una ρ = 0.000 (ρ 

< 0.05); por lo rechazándose la hipótesis nula. 
 
 
 
 

  

 
Habilidades 

interpersonales Absorción 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 1,000 ,493** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 228 228 

Absorción Coeficiente de 
correlación ,493** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 228  

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



27 

 

Tabla 4   
 
Correlación entre las habilidades interpersonales y la dimensión absorción 
 

 

En la tabla 4, la tercera hipótesis específica: se realizó la correlación de Rho de 

Spearman = 0.493** obteniendo moderada relación positiva, con una ρ = 0.000 (ρ 

< 0.05); por lo rechazándose la hipótesis nula. 
 
 
 

 
Habilidades 

interpersonales Absorción 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 1,000 ,493** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 228 228 

Absorción Coeficiente de 
correlación ,493** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 228 228 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 5  

Niveles de la variable habilidades interpersonales  

 

F % 

Inadecuado 100 43,9 

Regular 91 39,9 

Adecuado 37 16,2 

Total 228 100,0 
 

 

En la tabla 5, se observa que, el 43.9% presenta nivel inadecuado, el 39.9% 

presentan nivel regular y el 16.2% presentan nivel adecuado con respecto a las 

habilidades interpersonales. 
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Tabla 6  
  Niveles de la variable engagement laboral 

 

 
  F % 

Bajo  111 48,7 

Medio  72 31,6 

Alto  45 19,7 

Total 228 100,0 
 

 

 
En la tabla 6 se observó que, el 48.7% presenta nivel bajo, el 31.6% presentan 

nivel medio y el 19.7% presentan nivel alto de la variable engagement. 
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V. DISCUSIÓN 

Se investigó la correlación de las variables habilidades Interpersonales y 

engagement laboral y en relación al objetivo general, el cual fue determinar la 

relación de las habilidades interpersonales y engagement laboral del Personal 

administrativos, militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021 y los 

resultados fueron que hay una correlación directa y significativa entre las habilidades 

interpersonales y el engagement, porque el nivel de significancia calculada es p 

<0.05 y Rho de Spearman de .665 estableciendo que sí existe relación moderada. 

Los resultados se parecen con la idea de Schaufeli y Bakker (2010), quienes 

postulaban que el engagement laboral correlaciona con las labores y caracterizado 

por el poder, la fuerza de voluntad y la absorción. Siendo un estado específico y no 

permanente, el compromiso está referido a aspecto afectivo cognitivo que no se 

centra en un sólo elemento, evento o escenario en particular. Así mismo los 

resultados se parecen a los planteamientos plantearon la teoría y se presenta en 

situaciones Goldstein (1981) manifestó que las habilidades interpersonales se 

logran y retroalimentan unas a otras, a la vez que optimizan el comportamiento en 

las interacciones sociales a partir de sus intervenciones en poblaciones que trabajan 

en una organización, mediante la determinación de la relación de estos dos 

conceptos en el personal castrense de Lima. 

En la investigación en cuanto a habilidades interpersonales se encontró que, 

el 43.9% presenta nivel inadecuado, el 39.9% presentan nivel regular y el 16.2% 

presentan nivel adecuado con respecto a las habilidades interpersonales, 

representando grandes dificultades en las habilidades interpersonales del personal, 

problemas en la habilidad comunicacional, habilidades de compromiso, carga 

emocional, habilidad perspectiva y habilidad de empatía y coincide con lo 

encontrado por Febrianita y Hardjati (2019) investigaron sobre las habilidades 

interpersonales y encontró que existen habilidades de comunicación interpersonal, 

de tal manera que ha mejorado la prestación de servicios en la unidad de trabajo. 

Los resultados de esta investigación también explican que mantener una relación 

interpersonal mejora la prestación del servicio. 

Así mismo, coincide con Moradi et al. (2018) manifestaron que las habilidades 

interpersonales requieren de un adecuado aprendizaje grupal, que se da con un 

adecuado compromiso laboral, con énfasis en el papel mediador de la inteligencia 
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emocional. Los resultados de la investigación indican que el aprendizaje en grupo 

también afectó directamente las habilidades interpersonales y la inteligencia 

emocional e indirectamente afecta las habilidades interpersonales. 

De este modo, Slof et al. (2016) investigaron sobre las habilidades 

interpersonales y las percepciones interpersonales predicen el aprendizaje. Las 

habilidades interpersonales predicen el logro individual y el desempeño grupal y los 

resultados sugieren que las habilidades interpersonales de los estudiantes predicen 

significativamente el grado en que tiene un impacto en el rendimiento individual. Al 

respecto, Molinero (2015), refirió que las competencias interpersonales significan 

poder cambiar algunos aspectos con otras personas, aprehender el medio de los 

significados sociales que existen dentro de la conducta del contrario, y al mismo 

tiempo calibrar el comportamiento privado, influido por los hechos en las 

interacciones únicas, también en el caso de situaciones de conflicto. Las dificultades 

de habilidades interpersonales tienen sus orígenes en la falta de comunicación, 

creando falta de confianza entre los trabajadores. 

Sin embargo, los resultados del presente estudio, difieren con la investigación 

de Trevejo (2017) concluyendo que no existe correlación del compromiso 

organizacional y engagement, (p<0,05) por lo tanto existe una relación directamente 

proporcional a más compromiso organizacional mayor engagement laboral. Por otro 

lado, Engelberg y Sjöberg (2005) citados en Molinero (2015), mencionan que las 

capacidades interpersonales implican poder alternar estadísticas con otras 

personas, conocer el medio de las pistas sociales en el comportamiento de los 

diferentes y, al mismo tiempo, calibrar el comportamiento personal, inspirado en 

esas estadísticas en las interacciones únicas, además del rostro de la oportunidad 

de situaciones de lucha. Por lo tanto, se afirmó que, a mayor habilidad interpersonal, 

mayor compromiso con las labores, coincidiendo con los resultados de los estudios. 

Para Schaufeli y Bakker (2010) quienes plantearon el compromiso como: Una acción 

mental relacionada con las labores y caracterizada por el vigor, la determinación 

y la absorción. Más que una acción específica y momentánea, el compromiso se 

refiere a una acción afectivo-cognitiva que no siempre se enfoca en un objeto, evento 

o escenario en particular. En ese sentido el compromiso laboral se plantea como 

acción mental que se desarrolla en vigor, determinación y absorción que son 

aspectos necesarios para el logro de metas institucionales. 
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Existe significancia de las relaciones interpersonales y el compromiso laboral, 

debido a que en los resultados, los encuestados respondieron en su mayoría con 

niveles inadecuados en el personal, tal como se evidencia en la tabla 3 se observó 

que, el 48.7% presenta nivel bajo, el 31.6% presentan nivel medio y el 19.7% 

presentan nivel alto de la variable engagement y en contraste, Silupu (2017), no 

llegó a encontrar la relación de las variable relaciones interpersonales y 

compromiso, esto se evidencia en los factores relacionadas a las tareas, situaciones 

relacionadas al reconocimiento en el trabajo y ventajas económicas que mejoran los 

niveles de vigor, dedicación y absorción del compromiso. Estos resultados se 

parecen a Córdova (2015) presentó dificultades y se estableció que la mayoría de 

trabajadores presenta nivel regular de energía para el trabajo, de vigor en el trabajo 

y de dedicación del engagement laboral. Si las habilidades interpersonales 

presentan niveles adecuados, entonces el engagement laboral fue de niveles 

adecuados y para la población del estudio les permiten interactuar de una forma 

adecuada con otras personas, en el ámbito castrense resulta muy importante 

demostrar y desarrollar habilidades interpersonales que garantizan un adecuado 

compromiso laboral. 

Coincidiendo con Parrera (2018) halló que el engagement de los Suboficiales 

de una unidad de Lima Sur de la Policía Nacional del Perú se encuentra en un nivel 

bajo, siendo (p< .05) respectivamente, es decir se puede tener aprecio a la 

institución porque satisface sus necesidades, pero eso no significa que se encuentre 

enganchado o ame su profesión. En ese sentido, el engagement, es una palabra de 

la lengua inglesa la cual significa “compromiso” o “fidelidad”, cuando hablamos de 

engagement laboral se referie al compromiso que tiene un colaborador con la 

organización donde labora; el compromiso de un colaborador se muestra en los 

resultados del trabajo y en el nivel de compromiso que demuestra en la institución 

donde labora (Cedeño et al., 2020). 

En cuanto al primer objetivo específico, determinar la relación de las 

habilidades interpersonales y la dimensión vigor del engagement laboral del 

Personal administrativos, militares y policiales de una institución judicial de Lima,

 se encontró relación directa y significativa entre las habilidades 

interpersonales y la dimensión vigor del engagement laboral del Personal 

administrativos militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021; con p 



33  

< 0.05 y relación de Rho de ,571. Los resultados coinciden con Villegas y Bedoya 

(2017) indicaron que el engagement en los agentes dependen de las buenas 

recompensas de la institución, sin embargo consideran que la asignación salarial y 

las demás compensaciones o subsidios que se les brinda no son suficientes para 

garantizar el compromiso, en base al engagement se destaca los altos promedios 

con un total de 5,8, y en relación a la autoeficacia encontramos altos niveles de 

percepción positiva, lo cual nos lleva a considerar que a pesar de las afectaciones 

tanto internas como externas a las que está sometido el agente, su percepción 

acerca de su profesión o de sus capacidades no se ven minimizadas de forma 

alguna. 

Al respecto Schaufeli y Bakker (2004) manifestaron que se caracterizan por 

los grados de excesiva energía y resistencia intelectual, a través del deseo de 

intentar poner en práctica las labores incluyendo antes de que elijan los problemas. 

El trabajador tiene el deseo de dedicar el esfuerzo extra a las labores y la entereza 

ante los obstáculos, de una óptima de resistencias mentales. Coincidiendo con 

Parrera (2018) en su estudio indicó que no existe relación estadísticamente 

significativa entre el engagement y el compromiso organizacional (p>0,05). Se 

obtuvo que la variable engagement no tiene relación significativa con los tres 

componentes de compromiso organizacional: afectivo, continuo y normativo siendo 

(p=0.974), (p=0.336), (p=0.392) respectivamente. Utilizaron la estadística no 

paramétrica Rho Spearman para la comprobación de las hipótesis. 

Por otro lado, Urbano y Toledano (2008) manifestaron que la habilidad de 

control emocional es la capacidad de identificar la postura en la mesa de 

negociación ante los ataques manteniendo el humor o alegría en pos de lograr el 

objetivo. Manifestándose esta habilidad en el manejo de su rictus o expresiones 

faciales y corporales. El vigor para Salanova y Schaufeli (2009) manifestaron que 

se caracterizan por los grados de excesiva energía y resistencia intelectual, a través 

del deseo de intentar poner en práctica las labores incluyendo antes de que elijan 

los problemas. El trabajador tiene el deseo de dedicar el esfuerzo extra a las labores 

y la entereza ante los obstáculos, de una óptima de resistencias mentales. 

De acuerdo al segundo objetivo específico, determinar la relación de las 

habilidades interpersonales y la dimensión dedicación del engagement laboral 

Personal administrativos militares y policiales de una institución judicial de Lima; se 
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observó que existe relación directa y significativa entre las habilidades 

interpersonales y la dimensión dedicación del engagement del Personal   ; puesto que 

el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman tiene un valor de ,566. Los resultados discrepan  con el estudio de 

Márquez (2012) concluyó que las puntuaciones de dedicación, vigor y absorción se 

ven afectadas por las variables edad y tiempo de servicio, no habiéndose 

confirmado para las otras variables, las puntuaciones de agotamiento, cinismo y 

eficacia profesional se ven afectadas por las variables sociodemográficas, las 

puntuaciones elevadas en la escala de dedicación están asociadas positivamente 

con el vigor y la absorción, las puntuaciones elevadas en las escala de agotamiento 

y cinismo están asociadas negativamente con la eficacia personal, ello ha sido 

parcialmente comprobado, al igual que las puntuaciones elevadas en las escalas 

de agotamiento y cinismo que están asociadas negativamente con la realización 

profesional, dedicación, vigor y absorción, se concluye que ninguna hipótesis se 

verificó en su totalidad. 

Así mismo, Oliveira (2011) difieren con los resultados revelaron bajas 

puntuaciones de estrés y agotamiento, y puntuaciones más altas de compromiso en 

los militares, no hubo diferencias significativas en términos de variables 

sociodemográficas, se encontró una correlación negativa entre el burnout y el 

engagement, y una correlación positiva entre la tensión y el burnout, Se comprobó 

que a pesar de que los militares evalúan su trabajo como muy exigente, consideran 

que tienen grandes apoyo por parte de sus compañeros de trabajo y alguna 

autonomía en la forma en que deben realizar su trabajo. 

La dimensión de determinación, según Salanova y Schaufeli (2009), se 

refiere a las excesivas implicaciones en el trabajo, colectivamente con 

manifestaciones de sentimientos de significancia, entusiasmos, propuesta, 

satisfacción y asignación por trabajo. Por eso, un trabajador proactivo tiene la 

tendencia a estar muy preocupado por su producción laboral. Un colaborador 

comprometido que posee una alta gama de proyectos y propuestas para sus 

labores. 

Sobre el tercer objetivo específico, determinar la relación de las habilidades 

interpersonales y la dimensión absorción del engagement laboral del Personal 

administrativos, militares y policiales de una institución judicial; que existe relación 
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directa significativa entre las habilidades interpersonales y la dimensión absorción 

del engagement del Personal; p < 0.05 y de Rho de Spearman de ,493. No 

coincidiendo con Parrera (2018) donde concluyó que no existe correlación 

estadísticamente significativa entre el engagement y el compromiso organizacional 

en cuanto a la dimensión absorción con (p>0,05), así como entre el engagement y 

las dimensiones del compromiso organizacional (p >0.05). Se halló que el 

engagement de los Suboficiales de una unidad de Lima Sur se encuentra en un nivel 

bajo, siendo (p <0.05) respectivamente, es decir se puede tener aprecio a la 

institución porque satisface sus necesidades, pero eso no significa que se encuentre 

enganchado o ame su profesión. Se obtuvo que la variable engagement no tiene 

relación significativa con los tres componentes de compromiso organizacional: 

afectivo, continuo y normativo siendo (p=0.974), (p=0.336), (p=0.392) 

respectivamente. Utilizaron la estadística no paramétrica Rho Spearman para la 

comprobación de las hipótesis. 

La dimensión de la absorción, Salanova y Schaufeli (2009) comentaron que 

ocurre mientras el hombre o la mujer está totalmente concentrado en sus temas, 

mientras que el tiempo pasa rápido y ofrece dificultades a la hora de desconectar 

de lo que se está ejecutando, debido a las fuertes dosis de ocio experimentado y 

conciencia. La absorción está caracterizada debido a que los empleados están 

completamente concentrados e inmersos en el trabajo, transcurriendo el tiempo 

rápidamente dentro del lugar de trabajo y experimentando disgusto al dejar sus 

cuadros deportivos. 

El presente estudio presentó fortalezas en la metodología, debido a que 

permitió encontrar el grado o fuerza de correlación de las variables y como 

debilidades de la metodología se encontró en el acceso a la población del estudio, 

sin embargo, a pesar de ello se logró encuestar a 228 trabajadores. El estudio 

presenta gran relevancia en la investigación, debido a que el desarrollo del mismo 

consiste en la observación del fenómeno en un tiempo único y considerando un 

contexto científico. La teoría de la investigación está centrada en la teoría psicología 

positiva y en ese sentido los resultados refuerzan la teoría de este enfoque salud 

mental positiva que tiene características de prevención puede potenciar al recurso 

humano de la institución. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
Primera La evidencia estadística encontró que, existe relación directa significativa 

entre las habilidades interpersonales y engagement laboral del Personal 

administrativos, militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021; 

con p <0.05 y Rho de Spearman de ,665. Estableciéndose que, a mayor 

desarrollo de habilidades interpersonales, mayor es el compromiso laboral 

de los trabajadores; o por el contrario, a menor desarrollo de habilidades 

interpersonales, menor es el compromiso laboral de los trabajadores. 

 

Segunda La evidencia estadística encontró que, existe relación directa significativa 

entre las habilidades interpersonales y la dimensión vigor del engagement 

laboral; con p < 0.05 y Rho de Spearman de ,571. A mayor desarrollo de 

habilidades interpersonales, mayor es el vigor del compromiso laboral de 

los trabajadores; o por el contrario, a menor desarrollo de habilidades 

interpersonales, menor es el vigor del compromiso laboral de los 

trabajadores. 

 
Tercera La evidencia estadística encontró que, existe relación directa significativa 

entre las habilidades interpersonales y la dimensión dedicación del 

engagement laboral; con p <0.05 y Rho de Spearman de ,566. A mayor 

desarrollo de habilidades interpersonales, mayor es la dedicación del 

compromiso laboral de los trabajadores. 

 
Cuarta La evidencia estadística encontró que, existe relación directa significativa 

entre las habilidades interpersonales y la dimensión absorción del 

engagement laboral; con p < 0.05 y Rho de Spearman de ,493. A mayor 

desarrollo de habilidades interpersonales, mayor es la absorción del 

compromiso laboral de los trabajadores.
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera Que la Oficina de Administración de la institución donde labora el personal 

administrativos militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021 

lleve a cabo cursos de capacitación para todo su personal a fin de optimizar 

las diversas habilidades interpersonales del personal militar y policial que 

labora en dicha institución. Que la Oficina de Administración de Personal 

y la Dirección Ejecutiva de esta misma institución a su vez, lleve a cabo 

acciones tendientes a estimular el buen desempeño del personal que labora 

en dicha institución a fin de optimizar su compromiso institucional, calidad 

de servicio a prestar. 

 
Segunda Los Cursos de capacitación en mención deben ser proyectados para las 

diversas jurisdicciones del país a nivel nacional a fin de optimizar las 

actividades administrativas y jurídicas de su competencia y de esta forma 

mejorar su capacidad, de servicio 

 
Tercera Que la oficina de Administración posibilite futuras investigaciones 

complementarias a fin de identificar otras variables de investigación 

relacionadas a otras habilidades interpersonales y engagement laboral del 

Personal administrativos militares y policiales de una institución judicial de 

Lima 2021. 

 
Cuarta Que los futuros trabajos de investigación que se lleven a cabo en las oficinas 

de Administración a realizarse en las diferentes instituciones donde labore 

personal administrativos militares y policiales del Perú de una institución 

judicial de Lima a nivel nacional sea inicialmente con fines de diagnóstico, 

datos estos que pudieran servir para llevar a cabo en el futuro diversas 

acciones de capacitación y especialización para el personal de las diferentes 

áreas del personal que laboran en la institución. 
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INFERENCIAL: 

Para determinar la correlación de las variables se 

aplicará Spearman  

 

Variable 2:Compromiso laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario compromiso 

laboral  

Ficha técnica: 

Nombre originar : Cuestionario de  

Autores : Armando Cuesta Santos 

Administración: Individual y/o colectiva. 

Tiempo de duración: 20 minutos 

aproximadamente. 



 

 
 

 

         Anexo 2. Operacionalización de variables 

 
Operacionalización de la variable habilidades interpersonales 

 

Variable de 

estudio 
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala  de 

medición 

Habilidades 

interpersonales 

Para Vicuña et al. (2008), 

indicaron que las habilidades 

interpersonales son una forma 

alternativa de decisión de 

dificultades entre personas y 

entre empresas e instituciones, 

por lo que los hechos en 

dificultades presentan y 

resguardan sus factores de 

protección de la organización. 

La operacionalización de la 

variable habilidades 

interpersonales se realizó 

para la medición, 

considerando las 

dimensiones: Habilidades de 

comunicación, habilidades de 

compromiso, habilidades de 

control emocional, habilidades 

de perspectiva y habilidades 

de empatía que fue medido a 

través de un instrumento 

ordinal de tipo Likert. 

Habilidad de  

comunicación  

  

Habilidades de  

compromiso  

  

Habilidad de 

control  

emocional  

  

Habilidad de  

perspectiva  

  

Habilidad de 

empatía  

Interacción  

  

  

Resolución de  

conflictos  

  

Carga emocional  

  

  

Reconstrucción mental  

  

Abandono de su propia 

posición  

  

 Ordinal 

Nota: Vicuña et al. (2008) 

 
 
 
 



 

     
 

    Operacionalización de la variable engagement 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
   Nota: Cuesta (2013) 

Variable de 

estudio 
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Engagement Schaufeli y Bakker (2010) plantean el 

compromiso como: Una acción mental 

relacionada con las labores y 

caracterizada por el vigor, la 

determinación y la absorción. Más que 

una acción específica y momentánea, 

el compromiso se refiere a una acción 

afectivo-cognitiva que no siempre se 

enfoca en un objeto, evento o 

escenario en particular. 

La operacionalización de la variable 

engagement se realizó para la 

medición, considerando las tres 

dimensiones: vigor, dedicación y 

absorción, con un instrumento de 

escala de Likert. 

Vigor  

  

  

Dedicación  

  

  

Absorción   

Energía y  

resiliencia  

  

Inspiración, y 

desafío  

  

Inmersión y 

concentración   

Escala 

ordinal  

  



 

         Anexo 3: Instrumentos de medición 

 
 

Cuestionario de Habilidades interpersonales 
 

Instrucciones: 

 
Se le presenta un conjunto de interrogantes, se le solicita que en base a su realidad 

responda y nos dé información. Se recomienda leer y contestar todos los ítems. Se le 

comunica que sus respuestas son estrictamente confidenciales. Muchas gracias por su 

amble colaboración.  

 

Siempre = 5 Casi siempre =4 A veces = 3 Casi nunca = 2 Nunca= 1 

 

N° Preguntas 5 4 3 2 1 

 Dimensión 1 Habilidad de comunicación      

1 Con mi forma de pararme y de mis gestos también me estoy 

comunicando 

     

2 Por los gestos que hace mi interlocutor al hablar, noto que 

me está engañando 

     

3 Al encontrarme con una persona, me es fácil que se sienta 

en confianza 

     

4 Me es fácil comunicar lo que siento con gestos.      

5 Tengo la habilidad por mí mismo para descifrar mensajes 

ambiguos 

     

6 Me agrada que mi interlocutor se exprese con claridad y 

brevedad 

     

7 Tengo la habilidad para anticiparme a lo que me van a 

decir. 

     

8 Siento que tengo una barrera socio-cultural que me impide 

comunicarme con extraños.   

     

9 Soporto la mirada fija de mi interlocutor venciéndolo.      

10 Antes de preguntar escucho atentamente a quien me está 

hablando. 

     

 Dimensión 2: Habilidades de compromiso      

11 Me resulta fácil aislar el motivo principal de una situación 

conflictiva 

     



 

13 Huyo de aquellas personas que me tratan como su “paño de 

lagrimas” con sus problemas. 

     

14 Me complace buscar la forma como lograr que las personas 

metidas en un lío lo resuelvan satisfactoriamente 

     

15 Tengo buen olfato para detectar problemas y alejarme antes 

que revienten 

     

16 Si me ofrecieran un trabajo como conciliador lo acepto si es 

la única oferta 

     

17 Tengo disposición a meterme de lleno, para contribuir en la 

solución de los problemas de otros.   

     

18 Sé como apartarme de líos ajenos sin que se sientan 

ofendidos. 

     

19 Por humanidad colaboro en la solución de conflictos aún a 

costa de mi tranquilidad 

     

20 Tengo disposición a meterme de lleno, para contribuir en la 

solución de los problemas de otros 

     

 Dimensión 3, Habilidad de control emocional      

21 Cuando una persona que me cae mal solicita mi atención, 

tengo facilidad para derivarla a otra persona 

     

22 Cuando participo en la solución de un conflicto, más que 

por vocación, lo hago por que me siento obligado. 

     

23 La expresión de mi cara ayuda a que mi interlocutor se 

calme.    

     

24 Me resulta fácil encontrar en las personas, el lado agradable 

que elimine mi fastidio 

     

25 Logro que los demás me reconozcan, cuando les demuestro 

mi interés por ayudarles a resolver sus problemas 

     

26 Tengo la habilidad para lograr en situaciones de conflicto 

que, las personas regulen o controlen sus nervios.   

     

27 Me cuesta mucho lograr que las personas me perciban que, 

emocionalmente soy tranquilo. 

     

28 Me dicen que tengo el don de calmar a las personas con tan 

sólo mi presencia. 

     

29 Me resulta fácil lograr en cualquier situación que las 

personas muestren su lado agradable 

     



 

30 En situaciones de conflicto controlo mi tensión en tal modo 

que termino agotado. 

     

 Dimensión 4 Habilidad de perspectiva      

31 Cuando participo en la solución de un conflicto me es fácil 

ponerme en el punto de vista de cada parte. 

     

32 Cuando me hablan, entiendo el mensaje aunque haya ruidos 

molestos 

     

33 Me es difícil proporcionar los datos para hacer el dibujo de 

alguien que he visto 

     

34 Cuando voy a una tienda y veo una vitrina me resulta fácil 

imaginarme lo que no está a la vista. 

     

35 Mientras escribo mi punto de vista puedo imaginarme la 

cara que pondrá el lector 

     

36 Resuelvo con facilidad la posición en que quedará una 

moneda cuando al caer haya girado 10 veces 

     

37 Me cuesta imaginar cómo me veré en una foto vestido de 

forma estrafalaria 

     

38 Vivo un relato como si estuviera ocurriendo realmente.      

39 Comúnmente me desoriento al salir de edificios de varios 

niveles 

     

40 Me resulta difícil identificar a una persona conocida al verla 

después de diez años 

     

 Dimensión 5. Habilidad de empatía      

41 Logro comprender a mi interlocutor aún cuando procede de 

una cultura diferente 

     

42 Me es difícil ponerme en el punto de vista de las dos 

personas que están en conflicto. 

     

43 Me cuesta conectarme con el tema conflictivo, lo que debe 

ser, desde mi punto de vista, permanece en mí.   

     

44 Me es difícil pensar sobre los conflictos tal como lo hace la 

gente en una comunidad campesina 

     

45 En un conflicto me resulta difícil, identificarme con la 

posición de funcionarios corruptos 

     

46 Gestiono la solución de un conflicto según mi habilidad,      



 

para ponerme en el punto de vista de los otros 

47 Aunque mi interlocutor me desagrada llego vivir y 

compartir su estado emocional 

     

48 Puedo entender el conflicto desde el punto de vista de la 

otra persona 

     

50 Me es difícil ponerme en el punto de referencia del 

conflicto de una persona de la amazonia 

     

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 

Instrumento para medir el Engagement 
 
 

A continuación encontraras unas preguntas que se refieren a engagement, y en el marguen derecho 

podrás marcar:  

1= Nunca   2= Casi nunca   3 = A veces   4= Casi siempre     5= Siempre 

 

Responda a todas las preguntas CON SINCERIDAD, pues no son difíciles ni hay nada malo en ellas.. 

Si no ha comprendido algo, puede preguntar ahora. 

 
Preguntas: 
 

Ítems 1 2 3 4 5 

        Vigor      

1 En mi trabajo, siempre estoy con mucha energía      

2 Encuentro en el trabajo un completo significado y propósito      

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando      

4 En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso      

5 Soy entusiasta respecto a mi trabajo      

6 Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocurre a mi alrededor      

 Dedicación      

7 Mi trabajo me inspira      

8 Al empezar el día siento que voy al trabajo      

9 Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente      

10 Estoy satisfecho con el trabajo que realizo      

11 Estoy inmerso en mi trabajo      

 Absorción      

12 Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo      

13 Para mí, el trabajo es un reto      

14 Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando      

15 En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible)      

16 La dificultad la separo de mí mismo en el trabajo      

17 En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien      

 
 



 

Anexo 4. Confiabilidad de la variable habilidades interpersonales 
 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 228 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 228 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

,975 50 

Interpretación: La confiabilidad de  presenta  una confiabilidad muy alta con  un valor  de 

0,975 puntos. 

 

Base de datos de la confiabilidad de la variable engagement 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos  Válido 228 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 228 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,949 17 

 
Interpretación: La confiabilidad de la variable tiene una puntuación de 0.949, 

interpretándose como alta confiabilidad.



 

 

Anexo 5. Carta de aceptación de la institución judicial de Lima para realizar la 
investigación 

 



 

Anexo 6. Permisos para la utilización del instrumento 
 

 



 

 



 
 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA 

 

Declaratoria de Autenticidad del asesor 

 

Yo, Padilla Carrasco Lily Margarita, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

de la escuela profesional de Psicología de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA 

ATE, asesor de Tesis titulada: "Habilidades Interpersonales y Engagement Laboral del 

Personal administrativos militares y policiales de una institución judicial de Lima 2021", cuyo 

autora es: Karla Estilita Palacios Garay, constato que la investigación cumple con el índice 

de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el 

cual ha  sido realizado sin filtros, ni exclusiones. 

 
Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no 

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para 

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo. 

 
En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, 

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo cual 

nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César 

Vallejo. 

 

LIMA,24 de octubre 2021 
 

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma 

DNI: 32976183  

ORCID: 0000-0001-8032-5582 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


