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Resumen 

Este trabajo de investigación, fue inspirado en el hecho de que siempre decimos 

que el profesional de enfermería es el pilar de la institución de salud, pero muchas 

veces nos olvidamos en investigar e identificar ciertas condiciones favorables o no 

de cómo se da el engagement y su relación con el desempeño laboral en la 

institución donde ejerce sus funciones. 

Esta investigación fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo y de tipo no 

experimental, con un diseño descriptivo propositivo. La población fue conformada 

por 75 enfermeras de las diferentes áreas quirúrgicas en un hospital nivel III-I de 

Lima. Se hizo uso de la recolección de datos mediante el cuestionario como 

instrumento, siendo validado por juicio de expertos, los que fueron procesados 

aplicando un análisis descriptivo. 

Terminada la investigación identificamos que en el personal de enfermería de la 

institución donde se aplicó el estudio, según coeficiente correlación de Rho de 

Spearman 0,532, es positivamente media entre las variables engagement y 

desempeño laboral. 

Palabras clave: Desempeño de la tarea, civismo, productividad. 
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Abstract 

This research work was inspired by the fact that we always say that the nursing 

professional is the pillar of the health institution, but many times we forget to 

investigate and identify certain favorable conditions or not of how engagement 

occurs and its relation to job performance in the institution where he performs his 

duties. 

This research was of an basic type, with a quantitative and non-experimental 

approach, with a proactive descriptive design. The population was made up of 75 

nurses from the different surgical areas in a level III-I hospital in Lima. Data 

collection through the questionnaire was used as an instrument, being validated by 

expert judgment, which were processed applying a descriptive analysis. 

Once the investigation was completed, we identified that in the nursing staff of the 

institution where the study was applied, according to Spearman's Rho correlation 

coefficient 0.532, it is positively average between the variables engagement and 

work performance. 

Keywords: Task performance, civility, productivity.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente los profesionales de enfermería, están considerados como el 

profesional pilar de los establecimientos de salud, debido a la evolución de sus 

conocimientos e independización de su actuación, basándose en principios 

científicos y conocimientos mostrando de esa manera una forma de engagement 

en sus funciones. Es así, que necesitamos definir correctamente engagement, 

como también aplicar los conocimientos minimizando los errores en nuestro 

quehacer cotidiano para poder de esta manera presentar un mejor desempeño 

de los colaboradores. De manera internacional se puede citar a la Organización 

Internacional del Trabajo (2019), quienes dicen que las organizaciones del sector 

hospitalario requieren cada vez mejores trabajadores con ideas más claras de 

compromiso con sus funciones para que de esta manera se asista 

adecuadamente al usuario o paciente, es por eso que el 16% de estas 

organizaciones buscan trabajadores con engagement para ver evidenciado un 

buen desempeño.  Podemos decir que en el ámbito nacional,  depende mucho 

de los trabajadores de una organización y el comportamiento de cada uno de 

ellos, para el logro de un excelente desempeño de sus funciones dentro de la 

misma, es así que en Perú actualmente contamos con más de 240,000, 

trabajadores del sector salud, pero hay diferentes tipos de gestiones que no son 

adecuadas dentro de los hospitales donde no se les brinda condiciones laborales 

adecuadas, lo que hace que el trabajador se encuentre descontento y según 

Camacho (2020) depende mucho de los mismos trabajadores el buen 

comportamiento organizacional. 

Las entidades de salud en los últimos tiempos, promueven el enfoque 

organizacional en forma positiva, dando la correspondiente importancia al talento 

humano, promoviendo mejores condiciones en el ámbito laboral, logrando así las 
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metas y fines organizacionales, logrando así un clima de bienestar, motivación y 

seguridad en los trabajadores. (Arellano,2016) 

 El hospital en estudio, de la ciudad de Lima, de nivel III-I, es un hospital 

referente a nivel nacional, de alta complejidad, donde se atienden pacientes de 

bajos recursos, muchos de ellos en su mayoría atendidos por el sistema SIS. 

Durante este periodo de pandemia, el personal de salud, tanto profesión como 

no profesional se ha visto afectado y fue un gran reto de gestión del recurso 

humano, afectando  la adecuada calidad de atención y buen desempeño laboral 

dado por las limitaciones de recursos humanos, institucionales, materiales, y 

sumándose además los muchos cambios en ciertas normativas de atención 

mediata e inmediata, se ve evidenciado un engagement no tan adecuado, en 

este caso de enfermería, cambios sustanciales que en muchos casos afectan su 

desempeño laboral. Planteándonos como pregunta de estudio: ¿Cuál es la 

relación entre el engagement y el desempeño laboral de los profesionales de 

enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022? De lo que deriva como 

preguntas específicas: ¿Cuál es la relación entre el engagement y el desempeño 

de la tarea de los profesionales de enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 

2022? ¿Cuál es la relación entre el engagement y el civismo de los profesionales 

de enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022? ¿Cuál es la relación entre el 

engagement y el desempeño productivo de los profesionales de enfermería del 

hospital nivel III-I de Lima, 2022? 

La justificación se da desde las funciones de conveniencia y también del 

enfoque práctico y metodológico. Cabe recalcar que el interés de nuestro estudio 

es el poder definir en qué grado o medida los profesionales de enfermería 

poseen un buen engagement, y de esta manera lo relacionaremos con el 

desempeño de los profesionales de enfermería de la institución en estudio, esto 

desde el enfoque de conveniencia. Si logramos identificar esto, podremos aplicar 

medidas de corrección y de mejora, con el consecuente beneficio al evaluado y 
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a la institución, desde la relevancia social. En cuanto al uso de los cuestionarios 

de medición se estudia claramente las formas de cómo es que se puede observar 

las variables de estudio en función de la realidad de la ciudad o país, desde el 

aspecto de practicidad. También en el criterio metodológico porque se basa en 

estudios científicos y sirve como ejemplo para otro tipo de investigaciones. 

Para tener en cuenta el objetivo general planteado fue: Determinar la relación 

entre el engagement y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería 

del hospital nivel III-I de Lima, 2022. Como objetivos específicos se tuvieron a 

estudiar: Determinar la relación entre el engagement y el desempeño de la tarea 

de los profesionales de enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022. 

Determinar la relación entre el engagement y el civismo de los profesionales de 

enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022. Determinar la relación entre el 

engagement y el desempeño productivo de los profesionales de enfermería del 

hospital nivel III-I de Lima, 2022. Las Hipótesis planteadas a través Hipótesis 

General: H1: Existe relación entre el engagement y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022 Hipótesis 

Especificas: H2: Existe relación entre el engagement y el desempeño de la tarea 

de los profesionales de enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022. H3: 

Existe relación entre el engagement y el civismo de los profesionales de 

enfermería del hospital nivel III-I de Lima, 2022. H4: Existe relación entre el 

engagement y el desempeño productivo de los profesionales de enfermería del 

hospital nivel III-I de Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En relación con el trabajo de investigación, se hizo referencia a algunos trabajos 

realizados previos a saber: 

Internacionales 

El estudio de Ghazawy, et al. (2021), al evaluar la percepción de las 

enfermeras sobre el engagement, identificando las circunstancias que influyen 

en el trabajo de las enfermeras y causas que predicen el desempeño laboral y la 

intención de rotación en múltiples hospitales de Seúl, con una metodología 

correlacional, en una población de 533 enfermeras hospitalarias. Hay correlación 

entre el engagement y el desempeño de la tarea desde una correlación positiva 

media con un coeficiente de 0.634. Concluyendo que engagement representó un 

incremento significativo en la variación explicada en el desempeño laboral y la 

intención de rotación. Esta asociación de ambas variables nos señala la 

importancia de la identificación con la institución, sus valores con la fuerza 

necesaria para lograr un mejor desempeño. 

Lo encontrado por Aboradaman, et al. (2021), en su investigación, tuvo de 

objetivo proponer un modelo del efecto tanto del engagement como de la 

capacidad de gestión en el desempeño hospitalario en Chipre. Este modelo 

propone el engagement como mecanismo interviniente entre dichos vínculos, 

con una metodología descriptiva correlacional, con una población de 42 

enfermeras hospitalarias. Nos da como resultados fueron que el engagement 

alcanza un R de Pearson 0.438 de correlación en la capacidad de desempeño. 

En conclusión, este estudio podría ser de utilidad para los proveedores de 

servicios médicos públicos en general y otros sectores de servicios en términos 

del papel que pueden desempeñar los recursos auténticos de liderazgo y gestión 

para contribuir a resultados positivos relacionados con el trabajo a nivel individual 

y organizacional. Esta conclusión una vez más encuentra o demuestra como la 
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identificación con la institución, sus objetivos, valores pueden ser utilizados como 

elementos fundamentales en lograr mejores indicadores de producción. 

Lo leído en Tulucu, et al. (2021), nos dice, que su objetivo fue evaluar el 

engagement y la correlación con la variable de desempeño hospitalario. Se usó 

una metodología de estudio correlacional, se utilizó para la recopilación de datos 

un cuestionario, como instrumento, en una población de 164 enfermeras en el 

norte de Chipre. Los resultados indicaron que la atención plena aumentó 

significativamente el engagement y la resiliencia medió positivamente en esta 

correlación R de Pearson 0.579. Además, las conclusiones revelaron que la 

atención plena está negativa y significativamente relacionada con la angustia 

psicológica y que la resiliencia alivia aún más este efecto negativo como 

moderador. Se discuten las implicaciones prácticas de llevar a cabo programas 

de capacitación que aumenten la resiliencia en el desempeño del cumplimiento 

cívico.  

Pudiéndose ver en Pham, et al. (2021), en su artículo planteó como objetivo 

evaluar el engagement y la correlación entre la variable de desempeño en 

Dinamarca. Con una metodología correlacional, aplicando cuestionarios de 

desempeño y de engagement, como instrumentos, en una población de 232 

enfermeras. En esta, indicaron que el engagement en el trabajo juega un papel 

en la mediación de la influencia de las prácticas de desempeño laboral. Esta 

investigación sugiere que las organizaciones de atención médica deberían 

prestar más atención para mejorar el engagement que ayude a aumentar el 

comportamiento proactivo de los empleados R de Pearson de 0.324. Por lo tanto, 

diremos que, si la organización se preocupa en aplicar una adecuada gestión del 

recurso humano y su talento, produciendo en el trabajador como efecto un mayor 

compromiso laboral y en consecuencia mejoría en la calidad de atención medica 

de los servicios, minimizando así errores en el tratamiento.  
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Agurto, et. al. (2020), realizó estudios donde correlaciona la variable 

engagement con la satisfacción laboral de trabajadores de centros de salud, con 

una metodología correlacional, y un instrumento de compendio de datos llamado 

cuestionario de engagement y cuestionario de satisfacción laboral, tuvo como 

resultados que el engagement laboral se correlación de manera directa con la 

satisfacción aportando que el trabajador que tiene mejores condiciones laborales 

puede sentirse cómodo en la organización. Una vez más nos demuestra estos 

conocimientos señalados por la teoría. 

Nacionales 

El informe de Aromado (2020) en su tesis, su objetivo fue determinar la 

relación entre la variable engagement y DL de trabajadores en dos centros de 

salud de Lima, con una metodología correlacional, en una población de 230 

trabajadores, y un instrumento de recolección para ambas variables 

(cuestionarios de engagement y cuestionario del desempeño), tuvo como 

resultado que hay correlación entre ambas variables, con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0.509. Conclusión a mejores condiciones 

de engagement (compromiso de los trabajadores) estos tendrán de alguna 

manera mejores predisposiciones al desempeño de sus labores y en el 

cumplimiento de las funciones o el desempeño de las tareas. A nivel nacional 

también se confirmó que cuando hay identificación y mayor compromiso 

institucional entonces los resultados serán óptimos para la organización. 

En lo enfocado de Quispe (2022) nos dice que la relación entre la 

variable engagement y DL de trabajadores en un centro de salud de Lima, 

metodología correlacional, con una población de 95 trabajadores, y un 

instrumento de recolección para ambas variables (cuestionarios de engagement 

y desempeño), dio como resultado que hay correlación entre el engagement y el 
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desempeño laboral de los trabajadores con un coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman de 0.374. concluyendo a mejores condiciones de engagement el 

trabajador tendrá mejor predisposición en el cumplimiento de los valores 

institucionales de la organización a través de aminorar los gastos en función del 

cumplimiento de las funciones, desde una buena productividad. 

Carillo (2020) en su tesis nos dice como objetivo hallar correlación el 

nivel de la variable engagement y el desempeño cívico de trabajadores en un 

centro de salud de Santa Elena, utilizando una metodología   descriptiva, en una 

población de 177 trabajadores, y un instrumento de recolección cuestionario 

engagement y desempeño, donde su resultado fue un coeficiente de correlación 

positivo bajo con un 0.425, viéndose una baja condición del desempeño.  

Paucar (2020) en su tesis planteo, hallar el nivel de la variable 

engagement en trabajadores en un centro de salud de Cuzco, metodología es 

descriptiva, con una población de 65 trabajadores, y un instrumento de 

recolección cuestionario engagement, tuvo como resultado que el nivel del 

engagement de trabajadores es de 32% en el nivel alto, donde se observa que 

los trabajadores poseen un bajo nivel de engagement, en conclusión, los 

trabajadores necesitan de mejores condiciones laborales para tener mayores 

formas de desarrollo de sus funciones. 

Sáenz (2019) en su investigación planteo como objetivo hallar el nivel de 

la variable engagement en trabajadores de un centro de salud en Chimbote, con 

metodología   descriptiva, en una población de 34 trabajadores, y un instrumento 

de recolección cuestionario de engagement, tuvo como resultado que el nivel del 

engagement de trabajadores es de 56% en el nivel alto, donde los trabajadores 
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de centros de salud tienden a tener una condición de comprometerse con lo que 

realizan en sus funciones. 

Ahora bien, luego de revisar los antecedentes expuestos, debemos 

mencionar algunas teorías relacionadas a nuestro tema de investigación; la 

teoría de las relaciones humanas, se da desde el enfoque de Mayo quien nos 

refiere que la conducta de un trabajador, tiene que ver mucho las condiciones 

laborales que le brinda la empresa, el clima laboral, trato humanizado y recursos 

influye en la respuesta y compromiso del trabajador para con la empresa 

(Márquez, 2012).  La teoría del bienestar desde Seligman (2017), la define como 

la respuesta que tiene cada trabajador en busca de un equilibrio y por ende un 

estado saludable desde su punto de vista o perspectiva personal acorde a la 

situaciones positivas o negativas en su entorno o área de trabajo.  

La teoría de las relaciones humanas refiere a la atención que tiene la 

institución en función de los trabajadores para que de esta manera se puedan 

llegar al cumplimiento de las funciones, esta teoría se realiza desde el aporte de 

Mayo (citado en Lee, et al., 2015 y Brewer, 2004).  

Las teorías que consideran al comportamiento de los trabajadores desde 

el enfoque organizacional en diferentes perspectivas, se pueden estudiar desde 

la teoría de Seligman (2017), donde menciona que el trabajador se comporta de 

acuerdo a las condiciones favorables que puede tener dentro de la organización, 

donde sí se preocupan por el apoyo de estos desde los jefes, esto permite que 

el trabajador se desempeñó de una mejor manera. 
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Se debe de entender que estudiar el comportamiento laboral es estudiar 

el grado de complacencia que tiene el trabajador en función de las situaciones 

que se les da en ámbitos laborales, desde las condiciones de gestión de talento 

humano, el trato del personal y las formas de como la organización es 

competitiva para la consideración del trabajador.  (Lu, et al., 2017; Lee y McCaig; 

2015; Malik, et al., 2018; Motowido y Van; 2014; Muldon, et al. 2016) 

La sicología del enfoque positivo, hace que el trabajador labore de 

acuerdo a una perspectiva adecuada, presentando la búsqueda de las 

soluciones frente a las problemáticas encontradas durante el cumplimiento de 

labores en función de los objetivos organizacionales.  (Nur, 2017; Ramil, 2018; 

Rehman y Shanawaz, 2018; Ahmad, 2013; Alqami, 2016;). 

Diremos entonces que, si el trabajador está rodeado de un entorno de 

equilibrio, mejorará su conducta positivamente, viéndose un cumplimiento en sus 

funciones establecidas ya que se sentirán en clima de bienestar (Rosseel, 2017; 

Sattar et al. 2018; Campos, 2016; Cascio, 2006; Christian, et al., 2011; Delbridge 

y Keenoy, 2010, Delgado, et al., 2013; Dominguez, et al., 2017; Endayani, et al., 

2018; Eren e Hisar, 2016; Ferreira, 2016) Al mencionar esta base teórica 

sabemos que el trabajador siempre quiere estar emocionalmente bien y contento 

con lo que hace, y si se le presenta condiciones negativas, esta influirá en forma 

de stress condicionando así las situaciones positivas que habría en el ámbito 

laboral (Sesen, et al., 2015). 

Para la variable de engagement laboral, se consideró a los autores 

siguientes: Salanova, Schaufeli & Bakker (2015), dice que el engagement es el 

compromiso de unos trabajadores en función de sus ganas de poder labrar 
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dentro de una organización en función del esfuerzo conjunto en los desempeños 

establecidos que se necesitan. 

En Portalanza, et al.  (2017) menciona que el engagement es un tipo de 

atención afectiva dentro del trabajador para con la empresa a través de una 

intención de laborar con ganas dentro de la empresa. Además, Marín (2016) el 

Engagement es la forma como se comporta una persona frente a su trabajo y 

qué actitudes puede tomar para trabajar de mejor manera. Sánchez (2015) 

menciona que el engagement, es una palabra en inglés que traducida es 

compromiso de diferentes tipos de áreas. 

Según Robbins (2012) menciona que el engagement, es un estado del 

trabajador frente al compromiso que tiene con la empresa que implica el tema 

del entusiasmo en desempeñarse de una manera que se mencione y alcance las 

metas de la organización.    

Según Schaufeli, Salanova y Baker (2015) define a la dimensión del vigor 

como aquella que busca la energía y la resiliencia mental que se da desde un 

buen desempeño. Permite que el trabajador este comprometido para trabajar no 

importando las horas tareas que se dan dentro de su trabajo. La definición de la 

dimensión dedicación en los aportes Schaufeli, Salanova y Baker (2015) es 

cuando un trabajador está motivado y dedica mucho de su tiempo en hacer un 

buen performance alcanzo los objetivos institucionales. Con respecto a la 

dimensión absorción, Schaufeli, Salanova y Baker (2015) es cuando el trabajo 

significa mucho para los trabajadores, es cuando es dependiente de este, y sus 

sentimientos se centran en alcanzar los objetivos, metas, condiciones que se 

dan dentro de su centro laboral.  
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Las teorías para el desempeño son las siguientes: La teoría de Robbins 

y Judge (2017) llamada la del performance de funciones, toma ese nombre, al 

definir que el trabajador interioriza sus funciones y su quehacer, tomando ciertas 

actitudes en forma positiva para así llegar a cumplir con los objetivos de la 

empresa en una forma responsable, mejorando así su desempeño y por ende la 

calidad de su trabajo a pesar de las múltiples situaciones que se le puedan 

presentar en ello.  

Las dimensiones del estudio del desempeño laboral se hace desde la 

idea de los autores Robbins y Judge (2017) quienes definen tres dimensiones 

las cuales son: el desempeño de tareas, que es el cumplimiento de las funciones 

que se les brinda a un puesto de trabajo desde la idea que el trabajador conoce 

las condiciones favorables que permiten realizar más rápido sus labores dentro 

de su organización; la dimensión civismo, en donde se estudia al trabajador 

desde la identificación del comportamiento organizacional, adoptando la 

identidad de la institución para poder llegar más rápido a los objetivos de su 

organización; la dimensión productividad hace enfoque al estudio del 

comportamiento del trabajador en función de buscar soluciones rápidas desde 

un enfoque de consideración en la organización.     
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II. METODOLOGÍA.

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo básica, ya que se utilizó teorías, y 

también instrumentos de recolección de datos como el cuestionario, 

los cuales interactúan con la población, viéndose una practicidad de 

investigación para que de esa manera pueda darse resultados con 

enfoque cuantitativo, y la medición de las variables se hizo en forma 

numérica, por la operacionalización. (Ballestrini, 2017 y Bechar, 2008). 

Diseño de investigación 

  El diseño utilizado fue el descriptivo-correlacional, ya que de 

acuerdo a los objetivos se estudiaron los niveles de las variables, así 

también como la correlación entre las variables y dimensiones 

(Hernández, et al., 2014) No experimental, ya que no buscó cambiar 

las situaciones encontradas en las variables (Hernández, et al., 2014). 

Siendo transversal, en cuanto la investigación consideró evaluar los 

instrumentos de recolección de datos en un determinado tiempo 

(Hernández, et al., 2014). 

Figura 1 

Diagrama de investigación 

M: Muestra probabilística 

01: Engagement  

M 

O2 

O1 

 r 
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02: Desempeño  

r: que representa a la relación. 

 3.2. Variables, operacionalización 

3.2.1. Definición conceptual. 

Engagement: Salanova, Schaufeli & Bakker (2015), mencionaron 

que el engagement es la forma adecuada con la que el trabajador 

mira a su entorno organizacional y pretende ser cómodo en el 

estadio de su centro de labores para de esta manera desempeñarse 

de forma eficiente.  

Desempeño: Robbins y Judge, (2017) nos dicen que el 

desempeño es la forma de cumplir con las actividades y 

responsabilidades asignadas de acuerdo al puesto de trabajo, con el 

fin de lograr las metas y objetivos de la institución en forma 

adecuada. (p.65). 

3.2.2. Definición operacional. 

Engagement:  Es la intención que tiene el trabajador para sacar lo 

mejor del entorno laboral frente a un compromiso con la empresa. 

Mide dimensiones tales como vigor, dedicación y absorción. 

Desempeño: Se presenta las dimensiones desempeño de la 

tarea, civismo y productividad. 

Escala de medición. 

Se aplicó una escala de medición ordinal. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 

    Población 

     La población lo conformo enfermeras de un hospital nivel III-I de 

Lima, con una población total de 95 enfermeras de las diferentes áreas 

quirúrgicas de la misma organización. 

    Ballestrini (2017) menciona que: “Se conoce como población a un 

grupo de elementos a buscar que tienen las mismas características para 

la investigación”.  

Muestra y muestreo 

   Hernández, et al., (2014) nos menciona que: “El universo poblacional 

puede ser considerado desde los enfoques de la fórmula donde se 

estudia una parte de estos, llamado muestra.” (p. 120) Se aplicó el 

muestreo aleatorio simple, donde la muestra fue 75 trabajadores. La 

unidad de análisis son enfermeras que laboran en distintas áreas 

quirúrgicas del hospital evaluado.   

 Criterios de inclusión 

Trabajadores en Planilla 

Criterios de exclusión 

Trabajadores con antigüedad menor a tres meses 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnica 

      Se estudia a la técnica como la forma de llegar a recolectar los datos 

a través de diferentes enfoques. (Ballestrini, 2017). Encuesta, es cuando 

el investigador directamente recolecta los datos a la población desde un 

cuestionario.  
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Instrumento de medición. 

Cuestionario. 

El instrumento de recopilación de datos, estudia desde el cuestionario una 

serie de preguntas que corresponde a las dimensiones de variables de 

acuerdo a la investigación, estas preguntas pueden ser desde opciones 

de respuestas en escala de Likert (Hernández, et al, 2014). 

Cuestionario de engagement, fue de Schaufeli y Bakker (2018) el cual 

es un cuestionario que estudia tres dimensiones de acuerdo a la teoría de 

Salanova de engagement el cual contiene 14 ítems para responder en 

opciones de respuestas múltiples.  

Cuestionario de desempeño, fue creación de los autores Pérez y Ortiz.  

Contiene 15 interrogantes en correspondencia a las tres dimensiones de 

la variable de desempeño laboral. Este cuestionario está basado en la 

escala de Likert, ya que sus respuestas están en función de pesos 

numéricos, van de menos a más. (Ver anexos). 

Validez 

Se hizo a través de la observación de las preguntas de los cuestionarios 

por los especialistas de las variables, donde se evaluó los ítems con los 

indicadores, dimensiones y variable.  

Confiabilidad 

La investigación se hizo con la confiabilidad en los cuestionarios de 

validación, con la prueba estadística Alfa de Crombach la cual evaluó una 

prueba piloto realizada en una organización distinta a la del estudio. 
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3.5. Procedimientos 

Se realizó los siguientes procedimientos: Se pidió el permiso 

correspondiente para desarrollar la investigación en la organización. Del 

diagnóstico que se pudo obtener de los resultados se sugirió mejores 

situaciones para la gestión hecha en la institución.  

3.6. Método de análisis de datos 

El enfoque de análisis descriptivo se realiza dentro de la evaluación de 

los niveles de las variables para de esa manera poder describir las tablas 

y figuras, las cuales pueden ayudar a mejorar la investigación.  El 

análisis correlacional es el que se hace a través de pruebas estadísticas 

(Hernández, et al., 2014.) 

 La correlación de resultados se puede dar desde la investigación

de la inferencial dónde se puede hacer prueba estadística Rho de

Spearman

3.7. Aspectos éticos 

    Los aspectos en que se ha basado la investigación estudian 

distintos tipos de situaciones como, por ejemplo, el adecuado estudio de 

las normas APA, en las cuales se cita a los autores de diferentes tipos de 

investigaciones y enfoques teóricos, también hay criterios de 

confidencialidad en la cual los trabajadores a evaluar tienden a proteger 

su identidad.    

Originalidad 

El presente estudio tuvo el propósito de brindar un sentido de mejora de 

las condiciones laborales de los profesionales de enfermería en el hospital 

de estudio, no hubo discriminación en el momento de las entrevistas, 
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brindando libertad de expresión, protegiendo su identidad, aplicando los 

principios de equidad e igualdad. Se consideró para esto, principios de 

salud en la investigación, y por último hago referencias y cito 

investigaciones anteriores para su discusión. 
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IV.- RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Tabla 1:   

Nivel de la engagement 

Interpretación: 

La tabla 1 observa que el engagement en la organización evaluada es de nivel 

medio con 59%, seguido por el nivel bajo con 31% y un nivel alto con 10%. 

Tabla 2:  Nivel de desempeño 

Interpretación: 

La tabla 2 nos dice que el nivel del desempeño es de 63% en el bajo y 37% en 

el nivel medio.  

Niveles de engagement 

Trabajadores encuestados 

N° % 

Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

23 

44 

8 

75 

31% 

59% 

10% 

100% 

Niveles de desempeño 

Trabajadores encuestados 

N° % 

Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

47 

28 

0 

75 

63% 

37% 

00.0% 

100% 
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Resultados inferenciales 

Tabla 3:  

Prueba de hipótesis general entre el engagement y el desempeño 

Rho de Spearman Desempeño 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,532 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 

Interpretación: 

Se observó que la tabla permite a través de la significancia bilateral hallar la 

hipótesis general la cual es que hay correlación entre las variables de estudio, 

esto a través de la significancia bilateral (p<0.05). El coeficiente de 0,532, 

permite afirmar que es una correlación media positiva de acuerdo a la 

interpretación de Sampieri (2018), esto se puede ver en anexos.  
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Tabla 4:  

Prueba de hipótesis especifica entre el engagement y el desempeño de la tarea 

Rho de Spearman Desempeño de la tarea 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,312 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 

Interpretación: 

Se observó que la tabla permite a través de la significancia bilateral hallar la 

hipótesis especifica la cual es que hay correlación entre la variable y la dimensión 

de estudio, esto a través de la significancia bilateral (p<0.05). El coeficiente de 

0,312, permite afirmar que es una correlación muy débil positiva de acuerdo a la 

interpretación de Sampieri (2018), esto se puede ver en anexos.  
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Tabla 5:  

Prueba de hipótesis específica entre el engagement y el civismo 

Rho de Spearman  Civismo 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,414 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 

Interpretación: 

Se observó que la tabla permite a través de la significancia bilateral hallar la 

hipótesis especifica la cual es que hay correlación entre la variable y la dimensión 

de estudio, esto a través de la significancia bilateral (p<0.05). El coeficiente de 

0,414, permite afirmar que es una correlación débil positiva de acuerdo a la 

interpretación de Sampieri (2018), esto se puede ver en anexos.  
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Tabla 6:  

Prueba de hipótesis específica entre el engagement y la productividad  

Rho de Spearman  Productividad 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,289 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 

Interpretación: 

Se observó que la tabla permite a través de la significancia bilateral hallar la 

hipótesis especifica la cual es que hay correlación entre la variable y la dimensión 

de estudio, esto a través de la significancia bilateral (p<0.05). El coeficiente de 

0, 289, permite afirmar que es una correlación muy débil positiva de acuerdo a 

la interpretación de Sampieri (2018), esto se puede ver en anexos.  



23 

V. DISCUSIÓN

Basándose en el objetivo general de la presente investigación, donde se 

buscó hallar correlación entre las variables engagement y desempeño de 

profesionales de enfermería de un hospital nivel III-I, haremos la discusión de la 

presente, aplicando un estudio de tipo básico, descriptivo correlacional, vemos 

entonces, en la tabla 3 se encontró evidencia suficiente para afirmar la 

correlación estadísticamente significativa entre las variables. con un coeficiente 

de correlación de 0,532.  

Aboradaman, et al. (2021) dice en su investigación, proponer un efecto de 

la relación del engagement con la capacidad de gestión en un hospital de Chipre, 

realizado a un grupo de enfermeras hospitalarias en un numero de 42, dice que 

el engagement, es un mecanismo interviniente entre el desempeño y la 

capacidad de gestión hospitalaria, identificándonos en cierta forma, al usar una 

metodología descriptivo correlacional 

 Tuvimos como resultados que el engagement alcanza un R de Pearson 

0.438 de correlación en la capacidad de desempeño. Diremos pues, este estudio 

podría ser de utilidad para los proveedores de servicios médicos públicos en 

general y otros sectores de servicios en la medida del papel que puedan ejercer 

los recursos auténticos de liderazgo y gestión para colaborar en la obtención de 

resultados positivos relacionados con el trabajo tanto individual como 

organizacional. 

La investigación presente se puede identificar en cierta forma, con lo 

hallado por Ghazawy, et al. (2021), en su artículo científico, propuso examinar la 

percepción de las enfermeras sobre el engagement, identificando las 

circunstancias que influyen en las enfermeras con su trabajo y determinar los 

elementos que predicen el desempeño laboral y la intención de rotación en 

múltiples hospitales de Seúl, con una metodología correlacional, en una 
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población de 533 enfermeras hospitalarias. Hay correlación entre el engagement 

y el desempeño con un coeficiente de 0.634, siendo esta positiva alta en su 

correlación. Concluyendo que engagement representó un incremento 

significativo en la variación explicada en el desempeño laboral y la intención de 

rotación. 

 Luego de comparar e identificarnos con las dos investigaciones expuestas, en 

la que hallamos que hay una relación e influencia de la primera variable, 

engagement en su comportamiento, los profesionales de enfermería, si se 

encuentran en un ambiente que le brinda bienestar, identificación, calidez y 

reconocimiento, esto va influir mucho en su desempeño y en consecuencia 

beneficioso para la organización y público en general.  

Diremos entonces que, si el trabajador está rodeado de un entorno de 

equilibrio, mejorará su conducta positivamente, viéndose un cumplimiento en sus 

funciones establecidas ya que se sentirán en clima de bienestar (Rosseel, 2017; 

Sattar et al. 2018) Se menciona esta base teórica, ya que el trabajador cuando 

esta emocionalmente bien y contento con lo que hace, cumplirá mejor sus 

funciones y tareas, si se le presentara condiciones negativas, esta influirá en 

forma de estrés condicionando así las situaciones positivas que habría en el 

ámbito laboral (Sesen, et al., 2015). 

Discutiré tambien el objetivo específico, donde se busca determinar la 

correlación entre el engagement y el desempeño de la tarea, se encontró 

evidencia estadísticamente significativa entre las variables de estudio. Al obtener 

una correlación de Rho de Spearman de 0.302, decimos que nos permite decir 

que es una relación positiva muy débil entre ambas variables, según Hernández, 

et al. (2018). 



25 

Considerando lo descrito en la tesis planteada por Aromado (2020) difiere 

de esta investigación, puesto que al determinar la relación entre Engagement y 

desempeño laboral de trabajadores en dos centros de salud de lima, planteo bajo 

una metodología correlacional en una población de 230 trabajadores, empleando 

como instrumento de recolección en ambas variables, (cuestionario para 

engagement y cuestionario del desempeño), resultado una correlación entre 

engagement con Rho de Spearman de 0.509. Concluyendo de esta manera que, 

a mejores condiciones de Engagement (compromiso de trabajadores) estos, de 

alguna manera, estarán más predispuestos al desempeño de sus labores y así 

poder cumplir las funciones o desempeñar las tareas asignadas.  

La investigación presente se puede corroborar con los resultados 

encontrados en la investigación de Carillo (2020) en su tesis nos dice como 

objetivo hallar correlación el nivel de la variable engagement y el desempeño 

cívico de trabajadores de un centro de salud de Santa Elena, aplicando una 

metodología   descriptiva, en una población de 177  trabajadores, y un 

instrumento de recolección cuestionario engagement y desempeño, tuvo como 

resultado un coeficiente de correlación positivo bajo con un 0.425, viéndose una 

baja condición del desempeño.  

Los trabajadores de hospitales, persona de enfermería tienden a tener un 

comportamiento de acuerdo a observación de la perspectiva personal desde su 

centro de laborales donde a condiciones de engagement alto puede verse 

evidenciado de alguna manera un desempeño mas adecuado de acuerdo a 

alcanzar las tareas por la organización.  

Se debe de entender que estudiar el comportamiento laboral es estudiar 

el grado de complacencia que tiene el trabajador en función de las situaciones 
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que se les da en ámbitos laborales, desde las condiciones de gestión de talento 

humano, el trato del personal y las formas de como la organización es 

competitiva para la consideración del trabajador.  (Lu, et al., 2017; Lee y McCaig; 

2015; Malik, et al., 2018; Motowido y Van; 2014; Muldon, et al. 2016) 

Continuando con la discusión de resultados, se estudió el objetivo 

específico, el cual es hallar la correlación entre el engagement y el civismo en 

donde se encontró evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula, 0.000 es 

menor a 0.05, por lo tanto, se afirmó la existencia de relación entre el 

engagement y civismo. También, se halló que el Rho de Spearman fue de 0,414, 

diremos entonces, existe una relación positiva débil entre ambas variables, 

según Hernández, et al. (2018). 

Estos resultados se pueden ver identificados de alguna manera en la 

investigación internacional de Tulucu, et al. (2021), nos dice, que su objetivo fue 

evaluar el engagement y la correlación con la variable de desempeño 

hospitalario. Haciendo uso de una metodología de estudio correlacional, en 

donde la recolección de datos fue por medio de cuestionario, como instrumento, 

en una población de 164 enfermeras en el norte de Chipre. Los resultados 

indicaron que la atención plena aumentó significativamente el engagement y la 

resiliencia medió positivamente en esta correlación R de Pearson 0.579. 

Además, las conclusiones revelaron que la atención plena está negativa y 

significativamente relacionada con la angustia psicológica y que la resiliencia 

alivia aún más este efecto negativo como moderador. Se discuten las 

implicaciones prácticas de llevar a cabo programas de capacitación que 

aumenten la resiliencia en el desempeño del cumplimiento cívico.  

Se puede evidenciar que, en ambas investigaciones, debido al estudio de 

la coyuntura que atravesaron (la pandemia), el comportamiento de los 
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trabajadores frente al engagement es que este permite de alguna manera que 

mejore el civismo de los mismos trabajadores, haciendo que se considere la 

cultura organizacional de la institución permitiéndose que el personal trabaje en 

beneficio de las metas institucionales de manera colectiva.  

Según Robbins (2012) menciona que el engagement, es un estado del 

trabajador frente al compromiso que tiene con la empresa que implica el tema 

del entusiasmo en desempeñarse de una manera que se mencione y alcance las 

metas de la organización.    

La discusión de resultados para el objetivo específico, el cual es hallar la 

correlación entre el engagement y la productividad en la presente investigación 

encontró correlación entre lo buscado desde la percepción de coeficiente de 

0,289, en un sentido débil, según Hernández, et al. (2014). 

Los resultados de la investigación se pueden ver identificados de alguna 

manera con los encontrados en el estudio de Quispe (2022) tuvo como resultado 

que hay correlación entre el engagement y el desempeño laboral de los 

trabajadores con un Rho de Spearman de 0.374. concluyendo a mejores 

condiciones de engagement el trabajador tendrá mejor predisposición en el 

cumplimiento de los valores institucionales de la organización a través de 

aminorar los gastos en función del cumplimiento de las funciones, desde una 

buena productividad. 

Se puede evidenciar que el personal de salud encuentra una adecuada 

predisposición de ser productivos dentro del cumplimiento de sus funciones 

aminorando gastos a la institución, si es que presentan un engagement alto, los 
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resultados de las investigaciones observan rangos de correlación débiles ya que 

el trabajador de enfermería prioriza su engagement de acuerdo a otro tipo de 

comportamientos y no tanto en el tema productivo sino más en el tema 

sentimental lo que hace que este tipo de variables sea de comportamiento de 

conducta. 

Estos resultados y conclusiones se pueden ver teóricamente estudiados 

en Robbins y Judge (20177) llamada la del performance de funciones, toma ese 

nombre, al definir que el trabajador interioriza sus funciones y su quehacer, 

tomando ciertas actitudes en forma positiva para así cumplir los objetivos de la 

organización o empresa, en una forma responsable, mejorando así su 

desempeño y por ende la calidad de su trabajo a pesar de las múltiples 

situaciones que se le puedan presentar en ello.  

Las limitaciones de investigación de acuerdo a esta institución es que no 

se brindaron las facilidades para poder encuestar a más trabajadores en 

diferentes tipos de áreas, porque la institución por tener un carácter público, las 

políticas son distintas a las privadas. Las limitaciones metodológicas de acuerdo 

a lo que se observa es la cantidad de preguntas que tiene cada uno de los 

instrumentos ya que al tener menos preguntas pueden interpretarse a que la 

medición de la variable puede ser un poco subjetiva, es por ello que se sugiere 

una reformulación periódica de las preguntas del instrumento a utilizar acorde a 

nivel de preparación del trabajador a aplicar. 
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V. CONCLUSIONES.

Primera. Se encontró una relación estadísticamente considerable, positiva 

media, entre el engagement y el desempeño de los profesionales de enfermería 

en un hospital nivel III-I en Lima 2022. 

Segunda. Se halló relación estadísticamente, positiva débil, entre el engagement 

y el desempeño de la tarea en los profesionales de enfermería en el hospital de 

estudio.  
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Tercera. Decimos que hay una relación estadísticamente significativa, positiva 

débil, entre el engagement y el civismo, en los profesionales de enfermería de 

un hospital nivel III-I de Lima 2022. 

Cuarta. Además, hay una relación estadísticamente, positiva muy débil, entre el 

engagement y la productividad de los profesionales de enfermería del hospital 

de estudio. 

VII. RECOMENDACIONES.

Primera. Se recomienda buscar otro tipo de investigaciones en las cuales se 

puede estudiar las perspectivas desde el estudio de entrevistas a la población 

de este tipo de organizaciones.  

Segunda. Se puede decir que el encargado de la institución evaluada haga mas 

evaluaciones de engagement y desempeño en el personal evaluado par que de 
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esta manera se pueda sugerir estrategias mas adecuadas para que las variables 

de estudio estén mejor.   

Tercera. Se recomienda a la institución evaluada que realice estrategias de 

comportamientos adecuados para un buen desempeño a través de distintas 

formas de charlas institucionales en donde el trabajador sientan que 

desempeñarse de una manera adecuada puede generar mejores situaciones 

laborales.  

Cuarta. Se recomienda a futuras investigaciones apoyar con más instrumentos 

de recolección de datos para conocer un poco más los niveles descriptivos de 

las variables a través de instrumentos de una guía de entrevista.  

Quinta. Sugiero un programa de mejora continua donde estén involucradas estas 

variables, con la consabida evaluación periódica del mismo. 
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Anexos 

Anexo 1 Operacionalización. 

Operacionalización de la variable engagement 

Variable 

Definición, 
Conceptual 

Definición 
Operacional Dimensione

s Indicador
es 

Medi
ción 
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Engagemen
t 

Un estado de 
índole mental, 
que se 
caracteriza por 
el positivismo 
y satisfacción 
hacía el 
entorno de 
trabajo, donde 
se vinculan 
emociones 
favorables 
para el 
desarrollo 
afectivo del 
sujeto, que 
conlleva al 
ajuste de la 
conducta 
acorde al 
entorno 
laboral, el cual 
juega un rol 
fundamental 
en este 
proceso 
(Schaufeli, 
Salanova y 
Bakker, 2015) 

La variable 
engagemen
t Se medirá 
con las 
dimensione
s vigor, 
dedicación 
y absorción. 

Vigor 
Energía Ordin

al / 
Likert Motivació

n 

3 4 5 
Perseveran
cia 

Dedicación 

6Entusiasm
o 

Orgullo 

Inspiración 

9Retos 

Absorción Concentrac
ión e 
inmersión 
en el 
trabajo 

Operacionalización de la variable desempeño 

Varia
ble 

Definición, 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimension
es 

Indicadores 
Medición 
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Des
emp
eño 

Robbins y 
Judge, (2017) 
quien definen 
al desempeño 
como: el 
cumplimiento 
en el esfuerzo 
humano de las 
tareas 
encomendada
s teniendo 
consideración 
de elementos 
cívicos 
sumado con la 
capacidad de 
querer generar 
resultados 
positivos 
expresados en 
productividad. 
(p.65). 

El 
desempeñ
o es el 
esfuerzo 
realizado 
por los 
trabajadore
s a través 
de criterios 
como el 
desempeñ
o de la 
tarea, el 
cumplimien
to de 
civismo, y 
la 
productivid
ad se dará 
a través de 
un 
cuestionari
o en escala
de Likert.

Desempe
ño de la 
tarea 

Conocimiento 
de 
Trabajo 

Ordinal / 
Likert 

Capacidad de 
Análisis 

Civismo 

Compromiso 
con   visión 
y misión 

Colaboración y 
Cooperación 

Confianza y 
crecimiento  

Productivi
dad 

Resolución de 
Trabajo 

Comportamient
o  

Alcance de 
metas 
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Anexo: Matriz de Consistencia Lógica. 

Titulo 
Problema Hipótesis 

Variables Objetivos 
Dimension

es 
Metodología 

Población y 
Muestra 

Engagement 
y desempeño 
laboral en 
profesionales 
de enfermería 
de un hospital 
nivel III-I. de 
LIMA 2022. 

¿Cuál es la relación 

entre el 

engagement y el 

desempeño laboral 

de los profesionales 

de enfermería del 

hospital nivel III-I de 

Lima, 2022? 

Existe relación 

entre el 

engagement y 

el desempeño 

laboral de los 

profesionales 

de enfermería 

del hospital 

nivel III-I de 

Lima, 2022 

V1: 
Engagement 
V2: 
Desempeño  

Objetivo General 
General. 
Determinar la relación 
entre engagement y 
desempeño  

V1: 

Vigor 
Dedicación 
Absorción 

- V2: 

Desempeñ
o de la 
tarea 
Civismo 
Productivid
ad  

Aplicada 

Cuantitativo 

Descriptivo – 
Correlacional 

Transversal 

Donde:  
M =   Muestra no 
probabilista de los 
trabajadores 

O1 =    Medición de 
engagemen   

O2 = Medición del 
desempeño  

r: Relación que existe 
entre las variables en 
estudio. 

Población: 
Son 75 trabajadores 
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Anexo 2. Cuestionarios 

Cuestionario Engagement.  

Instrucciones: A continuación, hay algunas afirmaciones respecto a los 

sentimientos que le provocan su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a 

usted esas     ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que 

se le presenta a continuación. 

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi Siempre 

1 2 3 4 5 

Pocas veces al 
año 

 Una vez al mes o 
menos 

Pocas veces al 
mes 

Una vez por 
semana 

Pocas veces 
por semana 

VIGOR 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía 

2 
Cuando me levanto por las mañanas 
tengo ganas de ir a trabajar 

3 
Puedo continuar trabajando durante largos 
periodos de tiempo 

4 Soy muy persistente en mi trabajo 

5 
Incluso cuando las cosas no van bien, 
continúo trabajando 

DEDICACIÓN 

6 
Mi trabajo está lleno de significado y 
propósito 

7 Mi trabajo me inspira 

8 Estoy orgulloso del trabajo que hago 

9 Mi trabajo es retador 

ABSORCIÓN 

10 El tiempo vuela cuando estoy trabajando 

11 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo 
que pasa alrededor de mí. 

12 
Soy feliz cuando estoy absorto en mi 
trabajo 

13 Me “dejo llevar” por mi trabajo 

14 Me es difícil „desconectarme‟ de mi trabajo 
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FICHA TÉCNICA – Cuestionario de engagement 

I. DATOS INFORMATIVOS

a. Técnica: Encuesta

b. Tipo de instrumento: Cuestionario

c. Lugar: Lima

d. Forma de aplicación: Individual

e. Autor: Schaufeli y Bakker

f. Medición: Nivel del engagement

g. Administración: Trabajadores

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones Ítems 

Vigor 1, 2, 3, 4, 5 

Dedicación 6,  7, 8,9 

Absorción 10, 11, 12, 13, 14 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Engagement 

Variable Total de ítems Puntaje Escala Valoración 

Engagement 14 70 

 56 a 70 Alta 

37 a 55 Media 

14  a 36 Baja 

Dimensiones de engagement 

Dimensión 
Total de 
ítems 

Puntaje Escala Valoración 

Vigor 5 25 

19 - 25 Alta 

12 - 18 Media 

5 -11 Baja 

Dedicación 4 20 

16 - 20 Alta 

10 - 15 Media 

4 - 9 Baja 

Absorción 5 25 

19 - 25 Alta 

12 - 18 Media 

5 -11 Baja 
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Cuestionario Desempeño. 

ITEMS 

OPCIÓN DE 

RESPUESTA 

N
u
n

c
a

 (
1

)

C
a
s
i 
n

u
n

c
a

 (
2

)

A
 v

e
c
e

s
 (

3
)

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 (

4
)

S
ie

m
p
re

 (
5

)

1. Conoce  cada una de sus funciones por

desarrollar, dentro de su puesto de trabajo

de acuerdo a la coyuntura.

2. Posee el conocimiento de  las normas y

especificaciones del trabajo.

3. Posee capacidad de análisis frente a una

problemática existente.

4. Analiza las situaciones existentes para

proponer mejoras en el trabajo.

5. Su  trabajo muestra compromiso con la

misión y visión de la empresa.

6. Colabora y coopera con sus compañeros

para lograr los objetivos de la organización.

7. Brinda y comparte confianza a sus

compañeros

8. Aporta con el crecimiento a través de su

cumplimiento de funciones adecuadas
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9. Genero un buen desempeño a través de la

resolución de problemas presentados en el

cumplimiento de mis funciones.

10. Aporto soluciones cuando se genera un

cuello de botella en algún tipo de servicio

brindado dentro de la organización.

11. Mi comportamiento es de forma responsable

para así favorecer a la organización.

12. Muestro un buen comportamiento

predisponiéndome al ser productivo cuando

me necesita.

13. Soy productivo mostrando un

comportamiento de liderazgo a la hora

brindar una atención al cumplimiento de mis

funciones.

14. Alcanzo las metas establecidas de mi área

de trabajo.

15. Muestro un excedente del cumplimiento de

metas dentro de la organización, siendo de

esta manera un elemento productivo.
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FICHA TÉCNICA – Cuestionario del desempeño 

II. DATOS INFORMATIVOS

a. Técnica: Encuesta

b. Tipo de instrumento: Cuestionario

c. Lugar: Lima

d. Forma de aplicación: Individual

e. Autor: Pérez y Ortiz

f. Medición: Nivel del desempeño

g. Administración: Trabajadores

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones Ítems 

Desempeño de la tarea 1, 2, 3, 4, 

Civismo  5, 6, 7, 8, 

Productividad 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Desempeño 

Variable Total de ítems Puntaje Escala Valoración 

Desempeño 15 75 57 - 75 Alta 
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36 - 56 Media 

15 – 35 Baja 

Dimensiones del desempeño 

Dimensión 
Total de 

ítems 
Puntaje Escala Valoración 

Desempeño de la 

tarea 
4 20 

16 - 20 Alta 

10 – 15 Media 

4 - 9 Baja 

Civismo 4 20 

16 - 20 Alta 

10 – 15 Media 

4 - 9 Baja 

Productividad 7 35 

27 – 35 Alta 

17 - 26 Media 

7 – 16 Baja 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía X X X 

2 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 

trabajar 

X X X 

3 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo 

X X X 

4 Soy muy persistente en mi trabajo X X X 

5 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando X X X  

DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No 

6 Mi trabajo está lleno de significado y propósito X X X 

7 Mi trabajo me inspira X X X 

8 Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X 

9 Mi trabajo es retador X X X 

DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No 

10 El tiempo vuela cuando estoy trabajando X X X 



49 

11 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de 

mí. 

X X X 

12 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X 

13 Me “dejo llevar” por mi trabajo X X X 

14 Me es difícil „desconectarme‟ de mi trabajo x X  X 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO ENGAGEMENT 

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir []  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Rossana Magally Cancino Olivera 

DNI: 17818053 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional de San Marcos Docencia 

02 Universidad Cesar Vallejo Doctor en Administración 
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Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

01 Docente de contabilidad Bitec 

02 Docente de contabilidad UCV 

03 Área contable Essalud 

 

 

 

   10 de octubre  2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son

suficientes para medir la dimensión
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE DESEMPEÑO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No 

1 Conoce  cada una de sus funciones por desarrollar, 

dentro de su puesto de trabajo de acuerdo a la 

coyuntura. 

X X X 

2 Posee el conocimiento de  las normas y especificaciones 

del trabajo. 

X X X 

3 Posee capacidad de análisis frente a una problemática 

existente. 

X X X 

4 Analiza las situaciones existentes para proponer mejoras 

en el trabajo. 

X X X 

DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No 

5 Su  trabajo muestra compromiso con la misión y visión 

de la empresa. 

X X X 

6 Colabora y coopera con sus compañeros para lograr los 

objetivos de la organización. 

X X X 
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7 Brinda y comparte confianza a sus compañeros X X X 

8 Aporta con el crecimiento a través de su cumplimiento de 

funciones adecuadas 

X X X 

DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No 

9 Genero un buen desempeño a través de la resolución de 

problemas presentados en el cumplimiento de mis 

funciones. 

X X X 

10 Aporto soluciones cuando se genera un cuello de botella 

en algún tipo de servicio brindado dentro de la 

organización. 

X X X 

11 Mi comportamiento es de forma responsable para así 

favorecer a la organización. 

X X X 

12 Muestro un buen comportamiento predisponiéndome al 

ser productivo cuando me necesita. 

X X X 

13 Soy productivo mostrando un comportamiento de 

liderazgo a la hora brindar una atención al cumplimiento 

de mis funciones. 

X  X  X 

14 Alcanzo las metas establecidas de mi área de trabajo. X  X  X  
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15 Muestro un excedente del cumplimiento de metas dentro 

de la organización, siendo de esta manera un elemento 

productivo 

X  X  X  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPEÑO 

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Rossana Magally Cancino Olivera 

DNI: 17818053 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional de San Marcos Docencia 

02 Universidad Cesar Vallejo Doctor en Administración 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

01 Docente de contabilidad Bitec 

02 Docente de contabilidad UCV 

03 Área contable Essalud 
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    10 de octubre 2022

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son

suficientes para medir la dimensión
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía X X X 

2 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 

trabajar 

X X X 

3 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo 

X X X 

4 Soy muy persistente en mi trabajo X X X 

5 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando X X X  

DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No 

6 Mi trabajo está lleno de significado y propósito X X X 

7 Mi trabajo me inspira X X X 

8 Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X 

9 Mi trabajo es retador X X X 

DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No 

10 El tiempo vuela cuando estoy trabajando X X X 
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11 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de 

mí. 

X X X 

12 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X 

13 Me “dejo llevar” por mi trabajo X X X 

14 Me es difícil "desconectarme‟ de mi trabajo x X  X 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO ENGAGEMENT 

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________

________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Mg.: Edison Miguel Chacón Arenas  

DNI:2557332 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad San Ignacio de Loyola Docencia 

02 Universidad Cesar Vallejo Mba 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

01 Docente de diseño organizacional Bitec 

02 Docente de talento humano UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas 
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 10 de octubre del 2022 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE DESEMPEÑO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No 

1 Conoce  cada una de sus funciones por desarrollar, 

dentro de su puesto de trabajo de acuerdo a la 

coyuntura. 

X X X 

2 Posee el conocimiento de  las normas y especificaciones 

del trabajo. 

X X X 

3 Posee capacidad de análisis frente a una problemática 

existente. 

X X X 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son

suficientes para medir la dimensión
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4 Analiza las situaciones existentes para proponer mejoras 

en el trabajo. 

X X X 

DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No 

5 Su  trabajo muestra compromiso con la misión y visión 

de la empresa. 

X X X 

6 Colabora y coopera con sus compañeros para lograr los 

objetivos de la organización. 

X X X 

7 Brinda y comparte confianza a sus compañeros X X X 

8 Aporta con el crecimiento a través de su cumplimiento de 

funciones adecuadas 

X X X 

DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No 

9 Genero un buen desempeño a través de la resolución de 

problemas presentados en el cumplimiento de mis 

funciones. 

X X X 

10 Aporto soluciones cuando se genera un cuello de botella 

en algún tipo de servicio brindado dentro de la 

organización. 

X X X 

11 Mi comportamiento es de forma responsable para así 

favorecer a la organización. 

X X X 

12 Muestro un buen comportamiento predisponiéndome al 

ser productivo cuando me necesita. 

X X X 
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13 Soy productivo mostrando un comportamiento de 

liderazgo a la hora brindar una atención al cumplimiento 

de mis funciones. 

X   X   X   

14 Alcanzo las metas establecidas de mi área de trabajo. X   X   X    

15 Muestro un excedente del cumplimiento de metas dentro 

de la organización, siendo de esta manera un elemento 

productivo 

X   X   X    

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPEÑO  

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________

________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Mg.: Edison Miguel Chacón Arenas  

DNI:2557332 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad San Ignacio de Loyola Docencia  
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02 Universidad Cesar Vallejo Mba  

 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

   

01 Docente de diseño organizacional Bitec 

02 Docente de talento humano UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                                 

10 de octubre del 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 En mi trabajo me siento lleno de energía X  X  X   

2 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 

trabajar 

X  X  X   

3 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo 

X  X  X   

4 Soy muy persistente en mi trabajo X  X  X   

5 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando X  X  X    

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

6 Mi trabajo está lleno de significado y propósito X  X  X   

7 Mi trabajo me inspira X  X  X   

8 Estoy orgulloso del trabajo que hago X  X  X   

9 Mi trabajo es retador X  X  X   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

10 El tiempo vuela cuando estoy trabajando X  X  X   
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11 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de 

mí. 

X  X  X   

12 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X  X  X   

13 Me “dejo llevar” por mi trabajo X  X  X   

14 Me es difícil „desconectarme‟ de mi trabajo x  X   X   

 

 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO ENGAGEMENT 

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________

________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Calderón Yarleque 

 

DNI:40097132 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 
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Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional del Santa Docencia 

02 Universidad Cesar Vallejo Metodología de la 
investigación  

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

01 Docente de Metodología de la 
investigación 

Bitec 

02 Docente de estadística aplicada UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas 

   10 de octubre del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son

suficientes para medir la dimensión
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE DESEMPEÑO 

 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 Conoce  cada una de sus funciones por desarrollar, 

dentro de su puesto de trabajo de acuerdo a la 

coyuntura. 

X  X  X   

2 Posee el conocimiento de  las normas y especificaciones 

del trabajo. 

X  X  X   

3 Posee capacidad de análisis frente a una problemática 

existente. 

X  X  X   

4 Analiza las situaciones existentes para proponer mejoras 

en el trabajo. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

5 Su  trabajo muestra compromiso con la misión y visión 

de la empresa. 

X  X  X   

6 Colabora y coopera con sus compañeros para lograr los 

objetivos de la organización. 

X  X  X   

7 Brinda y comparte confianza a sus compañeros X  X  X   
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8 Aporta con el crecimiento a través de su cumplimiento de 

funciones adecuadas 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

9 Genero un buen desempeño a través de la resolución de 

problemas presentados en el cumplimiento de mis 

funciones. 

X  X  X   

10 Aporto soluciones cuando se genera un cuello de botella 

en algún tipo de servicio brindado dentro de la 

organización. 

X  X  X   

11 Mi comportamiento es de forma responsable para así 

favorecer a la organización. 

X  X  X   

12 Muestro un buen comportamiento predisponiéndome al 

ser productivo cuando me necesita. 

X  X  X   

13 Soy productivo mostrando un comportamiento de 

liderazgo a la hora brindar una atención al cumplimiento 

de mis funciones. 

X   X   X   

14 Alcanzo las metas establecidas de mi área de trabajo. X   X   X    

15 Muestro un excedente del cumplimiento de metas dentro 

de la organización, siendo de esta manera un elemento 

productivo 

X   X   X    
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPEÑO 

Observaciones: 

__________________________________________________________________________________________________________

________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Calderón Yarleque 

DNI:40097132 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional del Santa Docencia 

02 Universidad Cesar Vallejo Metodología de la 
investigación  

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

01 Docente de Metodología de la 
investigación 

Bitec 

02 Docente de estadística aplicada UCV 
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03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

                                              

 

 

 

10 de octubre del 2022 

 
 
 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión  
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Alfa de Crombach Variable Engagement

 

Requiere de una sola aplicación del instrumento y se basa en la medición de la

respuesta del sujeto con respecto a los ítems del instrumento.

CONFIABILIDAD:

 -Se puede defini r como la  estabi l idad o cons is tencia  de los  resultados  obtenidos Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 SUMA

 -Es  decir, se refiere a l  grado en que la  apl icación repetida  del  instrumento, a l E1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 17

  mismo sujeto u objeto, produce iguales  resultados E2 1 2 1 4 2 2 2 4 2 3 1 2 3 2 31

 -Ejemplo, s i  un Test de Intel igencia  Emocional  se apl ica  hoy a  un grupo de E3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 29

  profesores  y proporciona ciertos  datos ; s i  se apl ica  un mes  después  y E4 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 43

  proporciona va lores  di ferentes  y de manera s imi lar en mediciones  subsecuentes , E5 3 3 4 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 3 53

  ta l  prueba no es  confiable E6 2 4 2 2 4 2 2 5 5 2 5 2 2 4 43

E7 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 29

E8 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 43

E9 3 3 4 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 3 53

E10 2 4 2 2 4 2 2 5 5 2 5 2 2 4 43

E11 3 2 3 5 2 4 3 3 3 3 5 2 1 2 41

E12 2 2 2 1 2 2 4 4 2 3 2 5 3 2 36

E13 3 3 1 1 3 3 2 1 2 4 3 2 1 3 32

Muy BajaBaja Regular AceptableElevada E14 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 43

E15 2 4 3 3 4 1 3 3 2 1 5 1 1 4 37

0 1

0% de confiabilidad en la 100% de confiabi- Varianza 0,981 0,781 1,981 1,638 0,781 1,552 0,924 2,981 1,838 0,667 1,829 2,257 1,638 0,781 91,17

medición (la medición está lidad en la medi-

contaminada de error) ción (no hay error)

K: El número de ítems 14 14

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 13

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

0,2263 0,8333 83,33%
20,629

91,17

-

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

C O N F I A B I L I D A D
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Población)
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Alfa de Crombach Variable Desempeño  

 

 

 

Requiere de una sola aplicación del instrumento y se basa en la medición de la

respuesta del sujeto con respecto a los ítems del instrumento.

CONFIABILIDAD:

 -Se puede defini r como la  estabi l idad o cons is tencia  de los  resultados  obtenidos Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 SUMA

 -Es  decir, se refiere a l  grado en que la  apl icación repetida  del  instrumento, a l E1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 16

  mismo sujeto u objeto, produce iguales  resultados E2 1 2 1 4 2 2 2 4 3 2 4 2 2 3 1 35

 -Ejemplo, s i  un Test de Intel igencia  Emocional  se apl ica  hoy a  un grupo de E3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 3 32

  profesores  y proporciona ciertos  datos ; s i  se apl ica  un mes  después  y E4 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 19

  proporciona va lores  di ferentes  y de manera s imi lar en mediciones  subsecuentes , E5 3 3 4 3 3 5 4 1 5 3 2 3 4 3 3 49

  ta l  prueba no es  confiable E6 2 4 2 2 4 2 2 1 2 4 1 4 5 2 5 42

E7 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 3 32

E8 4 3 5 4 3 2 4 5 2 3 1 3 1 2 4 46

E9 3 3 4 3 3 5 4 5 5 3 2 3 4 3 3 53

E10 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 23

E11 3 2 3 5 2 4 3 3 1 2 5 2 3 3 5 46

E12 2 2 2 1 2 2 4 4 3 2 3 3 2 3 2 37

E13 3 3 1 1 3 3 2 1 1 3 2 1 2 4 3 33

Muy BajaBaja Regular AceptableElevada E14 4 3 5 4 3 2 4 5 2 3 1 3 1 2 4 46

E15 2 4 1 3 4 1 3 3 1 4 3 2 2 1 5 39

0 1

0% de confiabilidad en la 100% de confiabi- Varianza 1,067 0,971 2,114 1,695 0,838 1,552 1,067 2,981 1,743 0,971 1,495 1,124 1,495 0,667 2,210 121,41

medición (la medición está lidad en la medi-

contaminada de error) ción (no hay error)

K: El número de ítems 15 15

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 14

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

0,1811 0,8774 87,74%
21,990

121,41

-

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

C O N F I A B I L I D A D

(Varianza de la 

Población)
21,990
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Adicionales de hipótesis. 

Tabla Coeficientes de correlación Spearman 

VALORES SIGNIFICADO 

-1.00 = Correlación negativa perfecta

−0.90 = Correlación negativa muy fuerte.
−0.75 = Correlación negativa considerable.
−0.50 = Correlación negativa media.
−0.25 = Correlación negativa débil.
−0.10 = Correlación negativa muy débil.

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.
+0.10 = Correlación positiva muy débil.

+0.25 = Correlación positiva débil.
+0.50 = Correlación positiva media.
+0.75 = Correlación positiva considerable.
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlación positiva perfecta

Fuente: Hernández-Sampieri (2018) 

Nivel de significancia 

Regla de decisión: Sig. Bilateral < 0,05 en este caso se rechaza el H0 y se acepta la H1. Sig. Bilateral > 0,05 en este caso se 

rechaza el H1 y se acepta la H0.
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Base de datos  

 

Variable engagement  

 

 

D1 D2 D3

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14

E1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2

E2 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 4

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 1

E5 3 2 2 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2

E6 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 1

E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 4

E8 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2

E9 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 4

E10 4 4 4 1 3 3 2 4 4 2 1 3 3 2

E11 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2

E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2

E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E14 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2

E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2

E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2

E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 4

E18 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2

E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 4

E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 5 3 3 2

E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 5 2 1 2

E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 4

E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 1

E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2

E26 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 2 2 2 5

E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 4

E28 2 3 3 2 2 5 2 2 4 2 2 2 1 2

E29 3 2 2 5 2 5 3 3 4 4 2 2 2 4

E30 4 4 4 5 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4

E31 1 2 2 3 3 1 2 5 2 2 5 2 5 2

E32 2 4 2 2 2 2 5 2 4 4 2 5 2 4

E33 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2

E34 2 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 2 2

E35 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2

E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 3 2 2

E37 2 3 2 4 3 3 2 2 2 4 2 3 4 4

E38 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2

E39 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 4

E40 4 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 2

E41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E42 5 5 5 2 2 4 4 3 5 2 2 4 2 2

E43 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2

E44 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2

E45 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 4

E46 2 3 3 2 2 5 3 2 4 2 2 2 2 2

E47 3 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 4 2 4

E48 2 4 2 1 3 3 3 4 4 2 5 3 3 2

E49 1 2 1 1 2 5 5 5 2 2 5 2 5 2

E50 2 4 2 2 2 4 1 2 4 2 2 2 4 2

E51 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E52 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 5 3

E53 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5

E54 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4

E55 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 4 2 3 4

E56 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 4 3

E57 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 5 5 5 4

E58 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5

E59 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4

E60 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E61 4 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 2

E62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E63 5 5 5 2 2 4 4 3 5 2 2 4 2 2

E64 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2

E65 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2

E66 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 4

E67 2 3 3 2 2 5 3 2 4 2 2 2 2 2

E68 3 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 4 2 4

E69 2 4 2 1 3 3 3 4 4 2 5 3 3 2

E70 1 2 1 1 2 5 5 5 2 2 5 2 5 2

E71 2 4 2 2 2 4 1 2 4 2 2 2 4 2

E72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E73 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 5 3

E74 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5

E75 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4
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Variable desempeño  

 

D1 D2 D3

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15

E1 5 5 5 1 2 5 5 5 2 2 5 2 5 5 2

E2 5 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4

E3 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1

E5 3 2 2 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2

E6 5 1 2 2 2 2 2 4 5 5 2 2 2 4 1

E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3

E8 5 3 3 2 2 5 2 2 4 2 2 2 1 2 3

E9 5 2 2 3 2 5 3 3 4 4 2 4 2 3 2

E10 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2

E11 1 2 2 5 2 1 5 5 2 2 5 2 1 1 2

E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4

E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E14 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2

E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2

E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1

E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3

E18 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 4 2 2 3

E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2

E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2

E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2

E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4

E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2

E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1

E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2

E26 4 2 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 2 1

E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2

E28 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3

E29 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2

E30 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2

E31 1 2 2 3 3 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2

E32 2 4 2 2 2 2 1 2 4 4 2 1 2 2 4

E33 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E34 2 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 2 3 2

E35 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2

E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 3 2 2 2

E37 2 3 2 4 3 3 2 2 2 4 2 3 4 2 3

E38 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3

E39 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2

E40 4 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2

E41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E42 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2

E43 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2

E44 1 2 2 5 2 1 5 5 2 2 5 2 1 1 2

E45 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4

E46 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E47 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2

E48 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2

E49 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1

E50 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3

E51 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3

E52 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2

E53 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2

E54 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2

E55 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4

E56 1 2 2 5 2 1 5 5 2 2 5 2 1 1 2

E57 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4

E58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

E59 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2

E60 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2

E61 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1

E62 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3

E63 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3

E64 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2

E65 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2

E66 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2

E67 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4

E68 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2

E69 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1

E70 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2

E71 4 2 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 2 1

E72 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2

E73 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3

E74 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2

E75 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2
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