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ENGAGEMENT Y AUTOEFICACIA LABORAL EN PERSONAL ASISTENCIAL 

DE UNA CLÍNICA DE PIMENTEL, 2023 

 

Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación significativa entre el 

engagement y la autoeficacia laboral en personal asistencial de una clínica de 

Pimentel, 2023, se trabajó bajo un enfoque cuantitativo de tipo básico, con diseño 

no observacional, transversal y correlacional en una muestra censal de 70 

colaboradores los cuales respondieron a la escala Utrecht de Engagement en el 

Trabajo (UWES- 17) y el cuestionario AU-10, ambos validados mediante criterio de 

expertos y con índices de confiabilidad aceptables. En cuanto al resultado principal, 

se identificó correlación estadísticamente significativa y directa con tamaño del 

efecto medio entre las variables engagement y autoeficacia laboral (.438), esto 

indica que, la conexión emocional y cognitiva de los empleados con su trabajo se 

vincula directamente con la creencia en la propia capacidad para cumplir con éxito 

las tareas laborales. 

 

Palabras clave: autoeficacia laboral, engagementet, dedicación   
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Abstract 

 

The objective was to determine the significant relationship between engagement 

and work self-efficacy in healthcare personnel from a clinic in Pimentel, 2023, 

working under a basic quantitative approach, with a non-observational, cross-

sectional and correlational design in a census sample of 70 collaborators who 

responded to the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) and the AU-10 

questionnaire, both validated using expert criteria and with acceptable reliability 

indices. Regarding the main result, a statistically significant and direct evaluation 

was identified with a medium effect size between the variables engagement and 

work self-efficacy (.438), this indicates that the emotional and cognitive connection 

of employees with their work is directly linked to the belief in one's ability to 

successfully complete work tasks. 

 

Keywords: work self-efficacy, commitment, dedication: 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
El trabajo en el ámbito hospitalario implica una serie de desafíos y 

condiciones específicas como carga de trabajo elevada, alta demanda con 

afluencia constante de pacientes que requieren atención médica, largas 

jornadas laborales, turnos rotativos que pueden incluir horas nocturnas y 

fines de semana, lo que puede afectar la calidad de vida de los trabajadores, 

por ende, disminuir el compromiso laboral (Nogueira et al., 2020).  

La satisfacción laboral, la seguridad del paciente y la calidad de la atención 

son problemas habituales en las organizaciones, además, destacan 

problemas específicos, como la falta de personal, la falta de equipos 

adecuados y los problemas de seguridad (Instituto nacional de seguridad y 

salud en el trabajo [INSST], 2018). Sumado a ello, los hospitales son 

entornos de alta presión, donde el personal debe tomar decisiones rápidas 

y precisas que pueden tener consecuencias significativas para la salud y el 

bienestar de los pacientes (Araujo et al., 2021). 

Por la complejidad descrita y la responsabilidad en atención al bienestar y 

recuperación del paciente, los profesionales de la salud tienen una 

exigencia mayor para conseguir desempeñarse de manera eficaz, sensible, 

empática y centrada en el paciente, para el cumplimiento estricto de sus 

normas y funciones (Navarro et al., 2018). 

Conceptualmente, el compromiso laboral y la autoeficacia son dos aspectos 

que están estrechamente relacionados en el ámbito laboral, cuyo nexo se 

refiere a la medida en que hace una valoración positiva de sus destrezas y 

capacidades, considerándose un profesional competente lo que genera 

mayor compromiso y manifestaciones persistentes y útiles en pro del 

desarrollo eficiente de sus actividades laborales (Peralta et al., 2023). 
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En cuanto a los antecedentes, los trabajos de Calderón y Pino (2023) en 

Lima, Serruto y Bustamante (2022) en Arequipa, Llanos (2021) en México 

y Lozano y Lima (2021) en Lima determinaron relación significativa positiva 

entre autoeficacia y engagement en el ámbito laboral; Velasco & Celi (2023) 

también corroboró esta relación significativa, pero de a través de una 

revisión sistemática donde la mayoría de estudios confirman esta relación 

empírica. 

Por otro lado, Álvarez et al. (2021), Perkmann et al. (2021) y Kelders et al. 

(2020) concluyeron en sus estudios que el engagement impulsa la 

creatividad de los colaboradores evidenciándose en mejores 

manifestaciones laborales. Ballesteros (2019) y Arredondo et al. (2022), en 

sus investigaciones concluyen que el Engagement tiene incidencia en la 

valoración subjetiva sobre las propias capacidades laborales, mientras que 

los estudios de Díaz (2021) y Barrantes (2019) determinaron que la 

autoeficacia puede verse como un predictor de varios comportamientos 

dado que los pensamientos sobre las propias habilidades y capacidades 

determinan de alguna manera la forma en que piensa, siente y se comporta 

para iniciar, realizar y actuar.  

Por otra parte, los estudios realizados en Lima por Peceros (2023) y 

Carbajal (2020) abordaron una problemática similar, pero desde una 

perspectiva académica en estudiantes universitarios, confirmando que las 

variables se asocian de forma directa y altamente significativa. 

Dentro de los modelos teóricos más utilizados para medir el compromiso 

laboral o engagement es el Modelo de Schaufeli, que postula al engagement 

como un constructo tridimensional, estos aspectos y sus manifestaciones 

son claves para su valoración, estos son el vigor, dedicación y absorción, 
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los cuales forman el constructo integral del engagement, caracterizado por 

una combinación única de energía positiva, conexión afectiva y absorción 

en las actividades laborales. Según el compromiso afectivo se refiere a la 

conexión emocional positiva y la identificación del empleado con su trabajo 

y organización (Garces & Vergara, 2020).  

Por otra parte, la teoría social cognitiva de Albert Bandura proporciona un 

marco teórico que relaciona estos conceptos, indicando que la autoeficacia 

influye en el compromiso laboral de varias formas, como en la motivación, 

esfuerzo, afrontamiento, resiliencia, satisfacción y bienestar, además de 

establecerla como el creer del individuo en su propia capacidad para 

planificar, organizar, dirigir y ejecutar un plan de acción que conlleve a los 

resultados esperados, las cuales se basan en las fuentes de, activación 

psicológica emocional, persuasión verbal, experiencias de dominio o éxito, 

y experiencias vicarias (Bandura, 1977). 

Se define al engagement como el grado en el cual los empleados están 

comprometidos emocionalmente con su trabajo, su organización y sus 

objetivos (Schaufeli y Bakker, 2003). Por otra parte, la autoeficacia general 

se refiere a la creencia o percepción que tiene una persona sobre su 

capacidad para enfrentar y realizar eficazmente una amplia variedad de 

tareas y situaciones en la vida cotidiana (Bandura, 1977). 

En el establecimiento seleccionado para la investigación se ha identificado 

desconexión emocional y motivacional por parte del personal afectando 

directamente la calidad y eficiencia de la atención que brindan, además de 

inseguridades y disminución de la confianza en las habilidades 

profesionales, conllevando a un ambiente laboral tenso afectando 

negativamente la calidad de la atención al paciente.  
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Frente a este contexto se planteó como problema de investigación conocer 

¿De qué manera el engagement se relaciona con la autoeficacia laboral en 

personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023?, contribuyendo así 

al conocimiento existente sobre el campo del Engagement y la autoeficacia 

laboral, complementando el vacío existente de una problemática que 

requiere mayor comprensión, además, al identificar y abordar esta 

problemática, se pueden generar nuevas soluciones prácticas. 

Por ello, el estudio resultó significativo a nivel teórico y práctico al 

incrementar el conocimiento sobre cómo se comportan las variables en la 

muestra de estudio, siendo importante al tratarse de un problema real que 

buscó responder necesidades actuales y generar una perspectiva real, así 

como significar una contribución académica como precedente en el ámbito 

local, contexto donde se detectó escases de investigaciones afines. Así 

mismo, benefició al personal y autoridades al brindarles indicadores válidos 

que muestran la situación actual de la problemática observada.  

Ante esto, se propuso como hipótesis de estudio que existe una relación 

significativa entre el engagement y la autoeficacia laboral en personal 

asistencial de una clínica de Pimentel, 2023, en cuanto al objetivo general 

se determinó la relación entre el engagement y la autoeficacia laboral en 

personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023, como objetivos 

específicos se determinó la relación entre las dimensiones de engagement 

y la autoeficacia laboral. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

Tipo y diseño  

El estudio es de tipo básico, dado que se buscó ampliar el conocimiento 

sobre las variables y su interacción dentro de la muestra de estudio, 

además es de enfoque cuantitativo, debido a que se obtuvo la información 

mediante la evaluación psicométrica haciendo uso de valoraciones 

numéricas para generar la magnitud de cada variable. 

La investigación aplicó un diseño observacional correlacional transversal, 

al establecer la relación de engagement y autoeficacia laboral en personal 

asistencial de una clínica en Pimentel sin realizar modificación alguna en 

la recolección de datos la misma que fue realizada en un solo momento 

(Maldonado, 2018). 

Muestra  

La población estuvo conformada por 70 colaboradores de ambos sexos de 

los cuales el 68.57% (48 personas) fueron mujeres y el 31.43% (22 

personas) varones, con un promedio de 32.4 años y dentro del rango de 21 

a 57 años, de los cuales se seleccionó una muestra no probabilística a través 

de la técnica censal, es decir, se contó con todos los integrantes de la 

población, siguiendo criterios de selección que permitieron incluir a aquellos 

que decidieron participar de forma voluntaria en la investigación y 

excluyendo a quienes se encontraron en periodo vacacional o con algún 

permiso por salud. 

Técnicas e instrumentos 

Se utilizó como técnica la encuesta, definida como un método para recopilar 

datos y opiniones de una muestra respecto a temas específicos, a través de 
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ella se logró la medición de ambas variables, para la primera, se aplicó la 

escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES- 17) elaborada por 

Schaufeli y Bakker (2003) la cual consta de 3 dimensiones que contienen 17 

ítems con 7 opciones de respuesta en escala Likert, tiene por finalidad 

evaluar el nivel de engagement laboral ya sea en su aplicación individual o 

colectiva en un tiempo estimado de 10 minutos. La prueba original cuenta 

con validez de constructo (X²= 1859.93, GFI= .82, RMSEA= .08 y un CFI= 

.87), reflejando adecuado ajuste del modelo de tres dimensiones, respecto a 

la confiabilidad, el coeficiente Omega presentó un valor de .88. A nivel 

nacional, fue validado por Ramírez (2022) en 345 colaboradores de una 

empresa de la ciudad de Trujillo hallando obteniendo validez de contenido 

por medio de la V de Aiken alcanzando valores superiores a 0.80, respecto 

a la confiabilidad se halló con el coeficiente Omega de McDonald un valor de 

.94.  

Para evaluar la segunda variable se aplicó el AU-10 elaborado por 

Schwarzer (1999) el cual consta de una sola dimensión y 10 ítems con 7 

opciones de respuesta de 0 a 6, de aplicación individual o colectiva con una 

duración estimada de 5 a 10 minutos, el instrumento original cuenta con 

validez a través de estructura unifactorial con índices que oscilan entre.93 y 

.95, además se evidencia en la consistencia de validez interna del .93. A 

nivel nacional fue validado por Polo (2021) en 50 colaboradores de la ciudad 

de Trujillo, halló validez de contenido mediante V de Aiken con puntuaciones 

0.90, en confiabilidad halló un valor de .94 con el coeficiente Omega  

En cuanto a las propiedades psicométricas, se realizó el criterio de expertos 

determinando la pertinencia, claridad y coherencia de los ítems evidenciando 



13 
 

la validez de contenido, además, se logró confiabilidad con valores que 

oscilan entre 0.7 y 0.96 para las escalas totales y sus dimensiones. 

Procedimiento  

Se recopiló la información de forma presencial, voluntaria y anónima, 

verificando el adecuado llenado de los instrumentos, posteriormente, se 

utilizó el software Microsoft Excel para digitalizar los puntajes directos, 

sumarlos según variables y dimensiones. 

Análisis de datos 

Los datos fueron exportados al software estadístico SPSS donde se realizó 

la prueba de normalidad utilizando el coeficiente Kolmogorov – Smirnov dado 

que la muestra supera los 50 elementos, se encontró valores mayores a 0.05 

lo que indica distribución normal en los datos, por lo cual se decidió utilizar 

un estadístico paramétrico como Pearson para hallar la correlación de las 

variables, la misma que permitió corroborar la hipótesis de estudio, 

cumpliendo así con los objetivos de la investigación a través de la estadística 

inferencial, y el análisis de frecuencias para cumplir con los objetivos 

descriptivos que caracterizan a cada una de las variables. 

Aspectos éticos 

En las investigaciones de Psicología, es fundamental seguir una serie de 

criterios éticos para proteger los derechos y el bienestar de los participantes 

involucrados. A continuación, se presentan algunos criterios éticos que se 

deben considerar según (Sánchez, 2021), teniendo en consideración los 

lineamientos éticos descritos en el código de ética de la Universidad Señor 

de Sipán, específicamente en los artículos 5 y 6, los mismos que se 

sostienen en la declaración de Helsinki y el reporte Belmont. 
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Consentimiento informado, de manera voluntaria y consciente antes de 

participar en la investigación, se les brindó información clara sobre los 

objetivos, procedimientos, beneficios y posibles riesgos asociados con la 

investigación. Los participantes deben tener la opción de retirarse en 

cualquier momento sin consecuencias negativas. 

Confidencialidad y anonimato, se garantizó el anonimato de los participantes 

mediante la eliminación de cualquier información que pueda identificarlos. 

Beneficio y no maleficencia, se evaluó y minimizó los posibles riesgos 

asociados con la investigación y asegurarse de que los beneficios superen 

cualquier riesgo potencial. 

Honestidad y transparencia, los participantes fueron tratados con honestidad 

y transparencia en todos los aspectos de la investigación, incluida la 

presentación de los resultados, por tanto, se procedió a informar de manera 

precisa y clara sobre los procedimientos utilizados, los métodos de análisis 

y las limitaciones del estudio. 
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III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

Tabla 1 

Correlación de Pearson entre engagement y autoeficacia laboral en personal 

asistencial de una clínica de Pimentel, 2023 

 Engagement (n = 70) 

r 

Autoeficacia laboral 
.438** 

Nota: ** <0.01 

 

Interpretación: 

En la tabla 1 se observa correlación estadísticamente significativa y directa 

con tamaño del efecto medio entre las variables engagement y autoeficacia 

laboral (.438), esto indica que, la conexión emocional y cognitiva de los 

empleados con su trabajo se vincula directamente con la creencia en la 

propia capacidad para cumplir con éxito las tareas laborales. 
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Figura 1 

Nivel de engagement en personal asistencial de una clínica de Pimentel, 

2023 

 

Nota. n = 70 colaboradores. 

 

Interpretación: 

Se observa en la figura 1 el análisis descriptivo de engagement, observando 

un mayor número de colaboradores en nivel medio representado por el 

54.29%, seguido de 27.14% en nivel alto y 18.57% en nivel bajo, es decir, 

un número mayoritario de participantes exhiben una medida equilibrada de 

involucramiento en sus tareas, sin extremos significativos en ninguna 

dirección, lo que puede ser interpretado como una aproximación balanceada 

y estable en términos de compromiso laboral. 
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Figura 2 

Nivel de autoeficacia laboral en personal asistencial de una clínica de 

Pimentel, 2023 

 

Nota. n = 70 colaboradores. 

 

Interpretación: 

Se observa en la figura 2 el análisis descriptivo de autoeficacia laboral, 

observando un mayor número de colaboradores en nivel medio representado 

por el 60.00%, seguido de 28.57% en nivel bajo y 11.43% en nivel alto, es 

decir, la mayoría de los empleados se encuentran en una posición donde la 

confianza en sus capacidades es moderada y no alcanza niveles 

extraordinarios ni se sitúa en un extremo de falta de confianza, reflejando así 

una percepción equilibrada y estable en relación con sus habilidades 

profesionales.  
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Tabla 2 

Relación entre dimensión Vigor de engagement y autoeficacia laboral en 

personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023 

 Vigor de engagement (n = 70) 

r 

Autoeficacia laboral 
.360** 

Nota: ** <0.01 

 

Interpretación: 

En la tabla 2 se observa correlación estadísticamente significativa y directa 

con tamaño del efecto medio entre la dimensión vigor de engagement y 

autoeficacia laboral (.360), esto indica que, la manifestación de energía y 

resistencia del individuo hacia el cumplimiento de sus funciones está 

asociado a la percepción individual de la propia capacidad para ejecutar 

eficazmente las actividades laborales. 
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Tabla 3 

Relación entre dimensión dedicación de Engagement y autoeficacia laboral 

en personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023 

 dedicación de engagement (n = 70) 

r 

Autoeficacia laboral 
.013 

 

 

Interpretación: 

En la tabla 3 se observa que no existe correlación estadísticamente 

significativa entre la dimensión dedicación de engagementet y autoeficacia 

laboral (.013), esto indica que, a pesar que un individuo pueda experimentar 

un alto nivel de dedicación hacia su trabajo, este compromiso emocional no 

necesariamente se correlaciona con la percepción de sus propias 

capacidades laborales. 

 

. 
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Tabla 4 

Relación entre dimensión absorción de engagement y autoeficacia laboral 

en personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023 

 Absorción de engagement (n = 70) 

r 

Autoeficacia laboral 
.361** 

Nota: ** <0.01 

 

Interpretación: 

En la tabla 4 se observa correlación estadísticamente significativa y directa 

con tamaño del efecto medio entre la dimensión absorción de engagement y 

autoeficacia laboral (.361), esto indica que, la confianza en las propias 

habilidades impulsa una inmersión profunda en las responsabilidades 

laborales contribuyendo a fortalecer la autoeficacia. 
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3.2. Discusión 

El estudio tuvo inicio en la observación de manifestaciones de desconexión 

emocional y motivacional por parte del personal lo cual afecta directamente 

la calidad y eficiencia de la atención que brindan, como también, 

inseguridades y disminución de la confianza en las habilidades 

profesionales, conllevando a un ambiente laboral tenso afectando 

negativamente la calidad de la atención al paciente, tras el análisis teórico y 

empírico se logró detectar ciertos vacíos en el conocimiento que aumentaron 

el interés por profundizar en el tema. 

Por este motivo se buscó determinar la relación entre engagement y 

autoeficacia laboral en personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023, 

mediante una investigación de tipo básico de enfoque cuantitativo, de diseño 

observacional, trasversal y correlacional, en una muestra de 70 

colaboradores de ambos sexos con edades entre 23 y 57 años, quienes 

dieron respuesta a escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES- 17) 

y el cuestionario de Autoeficacia AU-10, los cuales fueron sometidos al 

criterio de expertos para determinar la validez de contenido y a una prueba 

piloto cuyas valoraciones hicieron posible determinar la confiabilidad de 

ambas pruebas. 

Los resultados alcanzados permiten corroborar la hipótesis de estudio dado 

que se halló correlación altamente significativa y positiva con tamaño del 

efecto medio entre las variables generales, lo cual significa que esto coincide 

con lo descrito en la teoría de Bandura, quien sostiene que las creencias de 

un individuo sobre su capacidad para llevar a cabo tareas específicas 

influyen en sus acciones y resultados, en el contexto laboral, una alta 
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autoeficacia laboral implica una mayor confianza en abordar desafíos y 

realizar tareas laborales. 

Esto coincide con los estudios abordados por Llanos (2021) y Velasco & Celi, 

(2023) cuyos resultados tuvieron como resultado más relevante la existencia 

de relación significativa positiva entre autoeficacia y engagement, lo que 

concuerda con lo descrito por Peralta et al. (2023), quienes proponen que el 

compromiso laboral y la autoeficacia son dos aspectos que están 

estrechamente relacionados en el ámbito laboral, cuyo nexo se refiere a la 

medida en que cada colaborador hace una valoración positiva de sus 

destrezas y capacidades, considerándose un profesional competente lo que 

genera mayor compromiso y manifestaciones persistentes y útiles en pro del 

desarrollo eficiente de sus actividades laborales. 

Respecto al engagement, un mayor número de colaboradores en nivel medio 

representado por el 54.29%, seguido de 27.14% en nivel alto y 18.57% en 

nivel bajo, es decir, un número mayoritario de participantes exhiben una 

medida equilibrada de involucramiento en sus tareas, sin extremos 

significativos en ninguna dirección, lo que puede ser interpretado como una 

aproximación balanceada y estable en términos de compromiso laboral.  

Lo encontrado difiere de lo hallado por Álvarez et al. (2021) en una muestra 

de médicos de un hospital de la ciudad de Lima, donde 79.50% se ubica en 

nivel muy alto, es decir, la mayoría de colaboradores muestran un alto grado 

de implicación con los objetivos organizacionales, una fuerte identificación 

con su labor y una persistente búsqueda de excelencia en la atención al 

paciente, caracterizados por una participación activa, interés y entrega a sus 
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funciones, reflejando actitud proactiva y una disposición positiva hacia las 

tareas y desafíos profesionales. 

En cuanto a la variable autoeficacia laboral, un mayor número de 

colaboradores en nivel medio representado por el 60.00%, seguido de 

28.57% en nivel bajo y 11.43% en nivel alto, es decir, la mayoría de los 

empleados se encuentran en una posición donde la confianza en sus 

capacidades es moderada y no alcanza niveles extraordinarios ni se sitúa en 

un extremo de falta de confianza, reflejando así una percepción equilibrada 

y estable en relación con sus habilidades profesionales, este resultado 

discrepa de lo encontrado por Serruto y Bustamante (2022), quienes 

identificaron que 83.5% de personal asistencial de un centro de salud en 

Arequipa se ubicaron en nivel alto de autoeficacia laboral. 

Como implicancia práctica resulta relevante considerar estos resultados para 

sostener y mejorar las condiciones y actividades que vienen brindándose 

hacia los colaboradores del centro de salud, pues este indicador permitirá 

mejor desenvolvimiento en los colaboradores, tal como refiere (Navarro et 

al., 2018) el personal de salud asume una responsabilidad en atención al 

bienestar y recuperación del paciente alcanzando una exigencia mayor para 

conseguir desempeñarse de manera eficaz, sensible, empática y centrada 

en el paciente, Y así cumplir de manera estricta en sus funciones. 

Además, se determinó la relación entre dimensión vigor de engagement y 

autoeficacia laboral, el hallazgo permitió encontrar que las variables se 

asocian de manera significativa y positiva con tamaño del efecto medio, al 

respecto, Schwarzer refiere que la autoeficacia laboral implica en el 

trabajador creer en su capacidad para llevar a cabo tareas laborales 
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específicas y alcanzar metas en el entorno de trabajo, lo cual puede generar 

un mayor comportamiento laboral, motivación y bienestar, asimismo, el 

resultado guarda relación con lo descrito por Nogueira et al. (2020) quienes 

indicaron que el trabajo en el ámbito hospitalario implica una serie de 

desafíos y condiciones específicas como carga de trabajo elevada, alta 

demanda con afluencia constante de pacientes que requieren atención 

médica. 

Por otra parte, se buscó la relación entre dimensión dedicación de 

Engagement y autoeficacia laboral, encontrando valores que confirman la no 

existencia de correlación a nivel estadístico entre las variables, por tanto, la 

entrega emocional y el compromiso persistente en las tareas laborales no 

parecen directamente asociados con la creencia en la propia capacidad para 

realizar eficazmente las responsabilidades laborales, esto sugiere que, 

aunque el personal pueda sentirse profundamente comprometido y dedicado 

a su trabajo, no necesariamente se traducirá en una percepción más sólida 

de su competencia en las funciones laborales específicas. Esto difiere de los 

estudios llevados a cabo por Perkmann et al. (2021) y Kelders et al. (2020) 

quienes concluyeron que el engagement impulsa la creatividad de los 

colaboradores evidenciándose en mejores manifestaciones laborales. 

También se identificó la relación entre la dimensión absorción de 

engagement y autoeficacia laboral, la cual es significativa y positiva con 

tamaño del efecto medio entre las variables, esto indica que la capacidad de 

los individuos para involucrarse completamente en sus tareas y 

responsabilidades laborales, se relaciona con la percepción subjetiva de la 

propia habilidad para enfrentar desafíos laborales, superar obstáculos y 
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alcanzar metas laborales con éxito, esto coincide con lo hallado por 

Ballesteros (2019) y Arredondo et al. (2022), en cuyos estudios lograron 

determinar que el Engagement tiene incidencia en la valoración subjetiva 

sobre las propias capacidades laborales. 

Este hallazgo guarda relación con lo expuesto por Peralta et al. (2023), 

quienes sostienen que, conceptualmente, el compromiso laboral y la 

autoeficacia son dos aspectos que están estrechamente relacionados en el 

ámbito laboral, cuyo nexo se refiere a la medida en que hace una valoración 

positiva de sus destrezas y capacidades, considerándose un profesional 

competente lo que genera mayor compromiso y manifestaciones 

persistentes y útiles en pro del desarrollo eficiente de sus actividades 

laborales. 

Tras lo encontrado el alcance de la investigación permitió demostrar a nivel 

empírico la magnitud de la relación entre la autoeficacia laboral y el 

engagement y las dimensiones que la integran, obteniendo un análisis 

detallado al considerar estos indicadores cuyas particularidades hicieron 

posible ampliar el conocimiento de manera más específica.  

Sin embargo, algunas de las limitaciones se encuentran al no poder 

generalizar los resultados dado que la investigación se centró en un grupo 

específico de colaboradores, en cuanto a lo metodológico, la elección de un 

diseño observacional y transversal implica limitaciones en la capacidad para 

establecer relaciones causales y comprender la dinámica a lo largo del 

tiempo. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se halló correlación estadísticamente significativa y directa con tamaño del 

efecto medio entre las variables engagement y autoeficacia laboral (.438) lo 

cual sugiere que la conexión emocional y cognitiva de los empleados con su 

trabajo se vincula directamente con la creencia en la propia capacidad para 

cumplir con éxito las tareas laborales. 

Se identificó mediante el análisis descriptivo de engagement predominio del 

nivel medio representado por el 54.29% de colaboradores, seguido de 

27.14% en nivel alto y 18.57% en nivel bajo, es decir, un número mayoritario 

de participantes exhiben una medida equilibrada de involucramiento en sus 

tareas, sin extremos significativos en ninguna dirección. 

En cuanto al análisis descriptivo de autoeficacia laboral se observó un mayor 

número de colaboradores en nivel medio representado por el 60.00%, 

seguido de 28.57% en nivel bajo y 11.43% en nivel alto, es decir, la mayoría 

de los empleados se encuentran en una posición donde la confianza en sus 

capacidades es moderada. 

No se encontró correlación estadísticamente significativa entre la dimensión 

dedicación de engagementet y autoeficacia laboral (.013), por tanto, pese a 

que un colaborador pueda experimentar un alto nivel de dedicación hacia su 

trabajo, este compromiso emocional no necesariamente afectará la 

percepción de sus propias capacidades laborales. 

Se obtuvo correlación estadísticamente significativa y directa con tamaño del 

efecto medio entre la dimensión absorción de engagement y autoeficacia 

laboral (.361), esto indica que, la confianza en las propias habilidades 
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impulsa una inmersión profunda en las responsabilidades laborales 

contribuyendo a fortalecer la autoeficacia. 

4.2. Recomendaciones 

Se sugiere ampliar las características metodológicas y poblaciones del 

estudio, para conseguir resultados que puedan incorporar otras 

manifestaciones que puedan estar relacionándose en esta interacción, 

logrando un mayor alcance y reduciendo las limitaciones encontradas. 

A las autoridades del establecimiento se sugiere implementar estrategias de 

desarrollo personal, programas de capacitación y actividades que fomenten 

la identificación positiva con el trabajo podrían potenciar un mayor bienestar 

y eficiencia laboral. 

Además, llevar a cabo programas de desarrollo profesional y estrategias que 

resalten los logros individuales para contribuir a un ambiente laboral más 

positivo y productivo. 

Se recomienda realizar en las diferentes áreas, charlas de desarrollo 

personal centradas en fortalecer la autoimagen profesional y la percepción 

de habilidades para maximizar el impacto positivo del compromiso emocional 

en el desempeño laboral. 

Resultaría relevante promover actividades de autoconfianza y 

reconocimiento de logros individuales en el personal, así fortalecer la 

percepción de habilidades laborales, por ende, mejorar el bienestar y la 

eficiencia en el entorno laboral.  
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ANEXOS 

 

ANEXO 01: ACTA DE APROBACIÓN DEL ASESOR 

Yo Dr. Leonardo Luna Lorenzo. quien suscribe como asesor designado 

mediante Resolución de Facultad N° 0627-2023/FADHU-USS, del proyecto de 

investigación titulado ENGAGEMENT Y AUTOEFICACIA LABORAL EN 

PERSONAL ASISTENCIAL DE UNA CLÍNICA DE PIMENTEL, 2023, desarrollado 

por las estudiantes: Jara Llontop, Tatiana Stefany y Ruiz Pariona Rosa 

Magdalena, del programa de estudios de Psicología, acredito haber revisado, 

realizado observaciones y recomendaciones pertinentes, encontrándose expedito 

para su revisión por parte del docente del curso. 

 

En virtud de lo antes mencionado, firman: 

Dr. Leonardo Luna Lorenzo (Asesor) DNI: 17533179 

  

Jara Llontop, Tatiana Stefany (Autor 1) 
 

DNI: 77171367 

 

 

Ruiz Pariona Rosa Magdalena (Autor 2) 
 

DNI: 42744387 

 

 

 

Pimentel, 14 de diciembre de 2023 
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ANEXO 02: AUTORIZACIÒN PARA EL RECOJO DE INFORMACIÓN  
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado/a participante 

Esta es una investigación llevada a cabo en la Universidad Señor de Sipán; Escuela 

Profesional Psicología; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; 

SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo: Determinar la relación entre el engagement y la autoeficacia laboral en 

personal asistencial de una clínica de Pimentel, 2023. Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen en revistas académicos 

científicas. 

INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales 

usted deberá responder marcando con un aspa (X) la respuesta que considere 

conveniente. Considere lo siguiente: Casi nunca o pocas veces al año (1), Algunas 

veces o una vez al mes (2), Regularmente o pocas veces a la semana (3) Bastantes 

veces o una vez por semana (4), y Casi siempre o todas las semanas (5). Siempre o 

todos los días (6). 

 Variable independiente: 
ENGAGEMENT 

 

 Dimensión: VIGOR 1 2 3 4 5 6 

P01 En mi trabajo me siento lleno de energía.       

P02 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.       

P03 Cuando me levanto por las mañanas, tengo ganas de 
ir a trabajar. 

      

P04 Puedo continuar trabajando durante largos períodos 
de tiempo. 

      

P05 Soy muy persistente en mi trabajo.       

P06 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 
trabajando. 

      

 Dimensión: DEDICACIÓN 1 2 3 4 5 6 

P07 Mi trabajo está lleno de significado y propósito.       

P08 Estoy entusiasmado con mi trabajo.       

P09 Mi trabajo me inspira.       

P10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.       

P11 Mi trabajo es retador. 1 2 3 4 5 6 
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 Dimensión: ABSORCIÓN       

P12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.       

P13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 
de mí. 

      

P14 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.       

P15 Estoy inmerso en mi trabajo       

P16 Me “dejo llevar” por mi trabajo.       

P17 Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo.       

 Variable independiente: 
AUTOEFICACIA LABORAL 

 

 Dimensión: SEGURIDAD DE MIS 
CAPACIDADES 

1 2 3 4 5 6 

P18 Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo, 
aunque alguien se me oponga. 

      

P19 Seré capaz de resolver problemas difíciles en mi trabajo si 
lo intento. 

      

P20 Estoy seguro/a de que poder alcanzar mis metas en el 
trabajo. 

      

P21 Seré capaz de manejar eficazmente acontecimientos 
inesperados en mi trabajo. 

      

 Dimensión: CAPACIDAD PARA
 ANALIZAR Y 

SOLUCIONAR PROBLEMAS 

1 2 3 4 5 6 

P22 Gracias a mis cualidades y recursos poder superar 
situaciones imprevistas en mi trabajo. 

      

P23 Cuando tenga dificultades en mi trabajo, estaré tranquilo/a 
porque tengo habilidades necesarias para manejar la 
situación. 

      

P24 Pase lo que pase en mi trabajo, seré capaz de manejarlo 
adecuadamente. 

      

 
Dimensión: AUTOEFICACIA PARA EL CAMBIO 1 2 3 4 5 6 

P25 Podre resolver la mayoría de los problemas en mi trabajo, si 
me esfuerzo lo necesario. 

      

P26 Cuando me encuentre en una situación laboral difícil, confió 
en que se me ocurrirá que debo hacer. 

      

P27 Cuando tenga que hacer frente a un problema en mi 
trabajo, confió en que se me ocurrirán varias alternativas 
para resolverlo. 
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ANEXO 04. FORMATOS DE VALIDEZ 
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ANEXO 05. INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

 

INFORME DE EVIDENCIA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE 

ENGAGEMENT Y AUTOEFICACIA LABORAL 

I. FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 

Nombre del instrumento: Engagement y Autoeficacia laboral 

Autores del instrumento: JARA LLONTOP, TATIANA STEFANY - RUIZ PARIONA ROSA MAGDALENA 

Adaptación: Una clínica en Pimentel Año: 2023 

Procedencia: Lambayeque 

Ámbito de aplicación: Individual y colectiva 

Áreas que explora: vigor, dedicación y absorción 

 
II. EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADO EN EL CONTENIDO  

 

Tabla 1 

Evidencia de validez de contenido de la Engagement 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Promedio 

Nota: IAA: índice de acuerdo de V de Aiken 

 

DIMENSIONES ITEMS 
Claridad

 Relevancia Coherencia 

IAA IAA IAA 

 1 4.6 4.8 4.8 

 2 5 4.8 5 

 3 4.8 4.8 4.8 

 4 4.8 4.8 4.8 

 5 4.8 4.8 4.6 

VIGOR 6 4.8 4.6 5 

 7 4.8 4.8 5 

 8 4.8 4.6 5 

 9 5 4.4 4.8 

 10 4.8 4.8 4.6 

DEDICACIÓN 11 4.8 4.6 4.8 

 12 4.8 4.8 4.8 

 13 4.8 5 5 

 14 4.8 4.8 4.8 

 15 5 4.6 4.8 

 16 5 4.6 5 

ABSORCIÓN 17 4.6 5 4.8 

4.8 4.81 4.81 
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Para la evidencia de validez de contenido se realizó la evaluación por juicio 

de 5 expertos que emitieron su ponderación en claridad, coherencia y 

relevancia, observándose que el 100 % tiene un índice de acuerdo de Aiken 

DE 0.761, lo cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de 

validez de contenido para ser incluidos en la escala de evaluación del 

engagement. 

 

Tabla 2 

Evidencia de validez de contenido de la Autoeficacia laboral 

 
 
 
 
 
 
 

 
y solucionar 

 
 
 
 
 

 
Nota: IAA: índice de acuerdo de V de Aiken 

Para la evidencia de validez de contenido se realizó la evaluación por juicio 

de 5 expertos que emitieron su ponderación en claridad, coherencia y 

relevancia, observándose que el 100 % tiene un índice de acuerdo de Aiken 

0.729, lo cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de 

validez de contenido para ser incluidos en la escala de evaluación de 

Autoeficacia laboral. 

DIMENSIONES ITEMS 
Claridad

 Relevancia Coherencia 

IAA IAA IAA 

1 4.6 5 4.8 

Seguridad de 
2
 4.8 4.8 5 

mis 3 4.8 4.8 4.8 

capacidades 4 4.6 4.4 4.8 

Capacidad 5 4.4 4.6 4.4 
para analizar 6 4.6 4.4 4.4 

problemas 
(PRO) 7 

 
4.4 

 
4.6 

 
4.6 

Autoeficacia 
8
 4.6 4.6 4.6 

para el 9 4.6 4.6 4.8 

cambio 10 4.6 4.6 4.8 

Promedio 4.64 4.64 4.64 
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III. EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADA EN LA RELACIÓN DE LAS VARIABLES 

 
Tabla 2 

Evidencia de validez concurrente de la escala nueva de Engagement y Autoeficacia 

laboral 
 

Escala de Autoeficacia Laboral 
 

Escala nueva de Engagement   Rho

 p  

0.512
 
0.021 

 

 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Pearson; p: Probabilidad de error tipo I 

 
En la tabla 2 referido a la validez concurrente, se observa una relación directa 

estadísticamente significativa alta entre las puntuaciones de la escala de 

Engagement y Autoeficacia laboral, lo cual significa que el instrumento cuenta con 

alta validez de criterio concurrente. 

 
IV. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD  
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Tabla 3 

Evidencia de Confiabilidad de la Escala de Engagement y Autoeficacia laboral 

 
 

 

Nota: Coeficiente Omega Mc Donald 

 
En la tabla 3 referido al análisis de confiabilidad Engagement y autoeficacia laboral en personal 

asistencial de una clínica de Pimentel, 2023, se observan valores aceptables de fiabilidad tanto en la 

dimensión global como en las dimensiones específicas 
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ANEXO 06. PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

VIGOR ,102 70 ,066 ,971 70 ,099 

DEDICACION ,087 70 ,200* ,990 70 ,840 

ABSORCIÓN ,098 70 ,095 ,980 70 ,344 

ENGAGEMENT ,072 70 ,200* ,990 70 ,871 

AUTOEFICACIA ,083 70 ,200* ,979 70 ,302 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 

 


