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Resumen 

El trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 

entre la gestión administrativa con el engagement en los trabajadores de salud de un 

Hospital II-1, Región Puno 2023. Este estudio fue de tipo básico, cuantitativo, no 

experimental y explicativo. La población estuvo constituida por 149 trabajadores de salud 

y la muestra fue de 109 trabajadores de salud; en ello se utilizó 2 cuestionarios que 

fueron: el “Cuestionario sobre gestión administrativa” y la respectiva “Escala Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES)”. Resultados un 81.7% de trabajadores consideran 

la gestión administrativa de nivel medio, el 78.9% consideran la planificación de nivel 

medio, el 67.9% consideran la organización de nivel medio, el 67.9% manifiestan que la 

dirección es nivel medio y el 65.1% refieren que el control se encuentra en nivel medio; 

el 84.4% consideran que el engagement es nivel medio, el 76.1% presentan vigor de 

nivel medio, el 72.5% tienen dedicación de nivel medio y el 74.3% presentan absorción 

de nivel medio. Concluyendo que, se llegó a obtener los principales resultados a través 

de la estadística de regresión logística ordinal, en donde se llegó a determinar que la 

variable de administrativa influye significativamente en la variable de engagement.  

Palabras clave: engagement, gestión administrativa, personal. 
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Abstract 

The research work had as a general objective to determine the influence between 

administrative management and engagement in health workers of a Hospital II-1, Puno 

Region 2023. This study was basic, quantitative, non-experimental and explanatory. The 

population consisted of 149 health workers and the sample was 109 health workers; In 

this, 2 questionnaires were used: the "Administrative Management Questionnaire" and 

the respective "Utrecht Work Engagement Scale (UWES)". Results 81.7% of workers 

consider mid-level administrative management, 78.9% consider mid-level planning, 

67.9% consider mid-level organization, 67.9% state that management is mid-level and 

65.1% report that control is at medium level; 84.4% consider that the engagement is 

medium level, 76.1% have medium level vigor, 72.5% have medium level dedication and 

74.3% have medium level absorption. Concluding that, the main results were obtained 

through ordinal logistic regression statistics, where it was determined that the 

administrative variable significantly influences the engagement variable. 

Keywords: engagement, administrative management, personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN

Los hospitales son instituciones sanitarias muy complejas, en donde asisten 

pacientes de distintas edades y de ambos sexos con la finalidad de recibir asistencia en 

relación a las patologías que presentan y que estas se encuentran en diferentes grados, 

lo que exige coordinar tareas y procesos en una secuencia lógica para lograr un resultado 

aceptable. Directa o indirectamente, las acciones vinculadas al cuidado que son 

efectuadas dentro de un Nosocomio repercuten en la salud del paciente (Cabo, 2010). 

Por otro lado, existen organizaciones laborales que se esfuerzan constantemente 

para tener empleados que sean competitivos, asimismo para que posean una actitud 

positiva y proactiva, las cuales sean satisfactorios en el desempeño laboral, y además 

estén completamente comprometidos e involucrados con la cultura de la empresa. Estas 

acciones permite que los empleados desarrollen un sentido de pertenencia hacia la 

organización en la que están empleados (Argomedo, 2020). 

Sin embargo, en muchas circunstancias, las presiones laborales que existen 

dentro de una organización podría influir en la parte psicológica de los empleados 

disminuyendo así la productividad, para ello según el reporte presentado por la 

Organización Mundial de las Salud (OMS) (2022), informa que más de 1 millón  de 

personas fallecieron en el año 2019 por problemas de salud mental en donde 

estadísticamente esto representa a un 15% de los individuos son trabajadores de salud 

de diferentes áreas de un hospital. 

La gestión administrativa en múltiples y diferentes entidades ya sean públicas o 

privadas se ha visto debilitada debido al desenlace que trajo la pandemia, donde estudios 

evidencian que gran parte de las entidades de salud no se encontraban preparadas y 

organizadas para tal evento(Córdova et al., 2022). 

Sin embargo, actualmente pese a las imperfecciones halladas en la parte 

administrativa de los hospitales, los directores de las distintas organizaciones buscan, 

requieren y ameritan de trabajadores que se encuentren comprometidos con la 

institución, asimismo que se sentían identificados y que sean proactivos, capaces de 

lidiar con los factores negativos que influyen negativamente en la salud mental y sobre 

todo que sean capaces de brindar una atención adecuada y humanizada. Por eso, al 

referirse de engagement, se refiere al compromiso de un empleado, de cómo está 
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implicado en su trabajo y que comprometido se encuentra con la misión de la respectiva 

organización(Rivera, 2020). 

Por ende se tiene entendido que engagement en los trabajadores de empleados 

y en los equipos se mantiene a través de altos niveles de compromiso, donde no es sólo 

mejorar el propio rendimiento de trabajador, sino que se toman en consideración la 

dinámica social y el entorno, ya que el entorno adecuado hará que los empleados estén 

más dispuestos a colaborar para desarrollar la capacidad organizativa de adaptación, 

creatividad y voluntariado, lo que podría repercutir a una mayor satisfacción individual y 

un mejor rendimiento.   

En el engagement los trabajadores se encuentran comprometido a las actividades 

laborales, en donde se muestra un vínculo afectivo con la institución donde labora y su 

misión está emocionalmente implicado en el éxito del negocio y emocionalmente 

comprometido a seguir trabajando para la empresa. Por lo cual, el engagement es un 

estado mental comprometido, entusiasta y totalmente inmerso en su actividad; donde las 

carencias en la gestión administrativa de los hospitales podrían influir significativamente 

en las actitudes que tienen los personales de salud hacia su trabajo(Romero, 2020). 

Por su parte, el engagement está definido como un indicativo del bienestar o salud 

general de una institución o de alguna organización, en donde el compromiso de los 

empleados tiene un gran impacto en la productividad, asimismo se encuentra relacionado 

con la fidelidad de los clientes e incluso se encuentra vinculado a la probabilidad de que 

un empleado abandone su puesto. Ante ello, existe una variedad de estudios que 

demostraron que los trabajadores que se encuentran comprometidos con su trabajo 

tienden a tener una visión más positiva de su empleo y de la empresa en su conjunto, se 

llevan mejor con sus compañeros y se esfuerzan por desarrollar sus capacidades para 

poder laborar con eficiencia dentro como fuera de la empresa (Arone, 2021).    

Sin embargo en Uruguay, se informó que los personales de otras instituciones 

pertenecientes al estado tales como públicas u otras que pertenecen al sector privado 

de diferentes áreas tales como administrativos, técnicos y otros evidenciaron que 

presentan un nivel medio del Engagement (Ferreira et al., 2018). 
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Asimismo, en Ecuador Proaño (2020) encontró que gran parte de los trabajadores 

presentan engagement regular, donde el 47.5% manifestaron presentar vigor frecuente 

en su trabajo, el 58.3% refiere que siempre se dedican a su trabajo y el 45.7% manifiestan 

que las actividades de su trabajo les absorbe sus energías. 

En a nivel nacional se han encontrado muchos estudios relacionados al tema, en 

donde en un Hospital de Lima se halló que el 44.4% de los trabajadores de dicha 

institución indican que existe nivel deficiente en área de gestión administrativa, donde un 

43.2% se encuentran en el nivel malo en dirección y un 58% indican que los controles 

son regulares (Cubas, 2019). Ello podría ser un indicador que los niveles del engagement 

sean deficientes, por ende, el estrés se evidencia en despersonalización, agotamiento y 

la insatisfacción, es una realidad constante para los trabajadores sanitarios de primera 

línea. Este estrés, a su vez, repercute en los diversos contextos en los que actúan estos 

trabajadores, sobre todo en la calidad de la asistencia que son capaces de prestar. 

Al respecto, en un Hospital de Lima se hallaron que del total de los trabajadores 

de salud encuestados, el 70% presentan grado medio de engagement, donde el 50% 

tuvo vigor regular, el 46.7% manifiestan su dedicación de manera regular a su trabajo y 

el 73.3% refirió que tiene una absorción regular(Rodríguez, 2022).  

Asimismo, en otro estudio efectuado en una entidad privada, resultó que más de 

la mitad del personal (50,6%) tienen Engagement alto, continuado por el grado promedio 

y finalmente por el nivel muy alto con un menor porcentaje (Matta, 2022). 

En un establecimiento de salud en Chiclayo, el 61.7% de los personales se 

encuentran en el nivel promedio en engagement, de la misma manera en sus 3 

dimensiones los mayores porcentajes se encuentran en “promedio” (Valle, 2021).  

De la misma manera, en Juliaca en un Hospital de EsSalud, se halló que los 

trabajadores se sienten comprometidos de manera regular con su entidad, donde el 

51.6% evidenciaron engagement promedio y el 53.1% evidenció un poco menos del 

promedio (Ñaupa y Aristica, 2019).     

Los hospitales II-1 no son ajenos de esta realidad problemática, ya que se ha 

observado que la mayor parte de los trabajadores que se encuentran laborando en 

diferentes áreas de salud se encuentran desanimados con la parte administrativa de la 

institución, asimismo, se encuentran estresados con el exceso de trabajo que tienen y 
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además carecen de identificación con la institución en su conjunto, esto podría deberse 

a la consecuencia directa de la crisis sanitaria que se ha desencadenado con la llegada 

de la pandemia, estas deficiencias relacionadas a la institución podrían incidir 

significativamente en el engagement de los trabajadores de salud, ya que los 

compromisos e identificación que tienen las personas con su organización en muchas 

ocasiones depende de las buenas gestiones administrativas que existe, donde las 

instituciones deberían crear en sus trabajadores una condición en la que sientan tanto 

un compromiso consciente como un alto sentimiento de relevancia hacia las metas que 

tienen las instituciones. Por lo cual, al reforzar los lazos entre las instituciones y los 

personales que laboran en ello, se podrían fortalecer la identificación de la cultura de la 

empresa y con ello la consolidación del engagement sería indicativo de un logro en la 

atención de un Hospital II-1, y de esa manera los trabajadores también sentirían 

compromiso y satisfacción con su trabajo incrementando las tasas de una productividad 

buena. Por lo cual, es importante efectuar esta investigación para ver como consideran 

los respectivos trabajadores de salud la gestión administrativa de un Hospital II-1 y como 

este influye en el engagement del trabajador de salud.  

Para el problema descrito, se planteó esta pregunta general: ¿Cuál es la influencia 

de gestión administrativa con el engagement del trabajador de salud de un Hospital II-1, 

Región Puno 2023? Y los siguientes problemas específicos: (a) ¿Cuál es la influencia de 

gestión administrativa en el vigor del trabajador de un Hospital II-1, Región Puno 2023?; 

(b) ¿Cuál es la influencia de gestión administrativa en la dedicación del trabajador de

salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023?; (c) ¿Cuál es la influencia de gestión 

administrativa en la absorción del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 

2023? 

El desarrollo de este estudio tuvo como justificación teórica a muchos estudios 

realizados anteriormente por otros autores por ende se llevó a cabo una revisión y 

confirmación de los conceptos teóricos existentes, mediante la exploración de diversos 

artículos, buscadores bibliográficos y repositorios de varias universidades, relacionados 

con las variables gestión por procesos y el engagement. Se recopiló información 

relevante para plantear hipótesis de contraste, basándose en la perspectiva de obtener 

resultados más probables. No se encontró información específica a nivel local sobre las 
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variables relacionados a los trabajadores de salud. Por lo tanto, esta investigación será 

útil para generar una nueva y actualizada información en relación al título identificado 

para el estudio. 

Los resultados obtenidos en el estudio servirán como recurso útil para otros 

hospitales e instituciones médicas. Por otro lado, en la justificación metodológica, 

pudimos determinar la respectiva validez y confiabilidad de los instrumentos tomados en 

consideración y aplicados a la población estudiada. Estos instrumentos también tuvieron 

una validez y fiabilidad aceptables para ser utilizados en otras investigaciones futuras. 

Esta investigación también tuvo una justificación práctica ya que representa una 

valiosa contribución para el Hospital donde se realizará el estudio. Por medio de la 

información obtenida la cual permitirá mejorar la gestión administrativa en todos los 

grados jerárquicos de la institución, estableciendo una herramienta de control como parte 

del personal comprometido en brindar atención al paciente. 

Asimismo, contó con una justificación social, ya que los resultados encontrados 

beneficiaran a los trabajadores de salud que se encuentran laborando en un Hospital II-

1 y a la misma institución, ya que va permitir brindar soluciones a los problemas 

relacionados a la gestión administrativa del Hospital y de esa manera mejorar el 

engagement de los trabajadores de salud como presentar actitudes positivas frente a los 

acontecimientos negativos en el lugar de trabajo, así como mejorar su salud y su 

desempeño en sus actividades.  

Se plantearon los siguientes objetivos general: determinar la influencia entre la 

gestión administrativa con el engagement del trabajador de salud de un Hospital II-1, 

Región Puno 2023. Los objetivos específicos son: (a) determinar la influencia entre la 

gestión administrativa con el vigor del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región 

Puno 2023; (b) determinar la influencia de gestión administrativa con la dedicación del 

trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023; (c) determinar la influencia 

entre la gestión administrativa con la absorción del trabajador de salud de un Hospital II-

1, Región Puno 2023. 
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Se plantearon las siguientes hipótesis, la general: la gestión administrativa influye 

en el engagement del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023. 

Asimismo, se plantearon como hipótesis específicas: (a) la gestión administrativa influye 

en el vigor del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023; (b) la gestión 

administrativa influye en la dedicación del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región 

Puno 2023; (c) la gestión administrativa influye en la absorción del trabajador de salud 

de un Hospital II-1, Región Puno 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

En los antecedentes internacionales, se tomó en cuenta a la investigación 

realizada por Jiménez (2017), realizó el estudio con el propósito de “Evaluar los factores 

asociados en el Engagement en trabajadores médicos de pediatría del Hospital Militar 

Escuela Dr. Alejandro Dávila Bolaños”; el estudio ha sido descriptivo y transeccional, la 

población fue de 36 médicos, donde se les aplicaron 2 cuestionarios. Los resultados 

muestran en la dimensión vigor el 27.8% tuvieron vigor alto, el 25% tuvieron vigor bajo; 

asimismo, el 36.1% presentaron dedicación muy alto y el 27.8% presentaron dedicación 

bajo; de la misma manera, el 27.8% tuvieron absorción muy alto y mismo porcentaje 

tuvieron absorción regular; en cuanto al el engagement fue alto y muy alto con 41.7%, 

del 33.3% fue bajo y muy bajo y del 25% fue regular; finalmente el grado de engagement 

fue alto y muy alto en las mujeres con 41.7%, así como en las edades de 25 a 35 años 

de ambos sexos con 45.5%. Se concluye que el nivel de engagement fue alto. 

Santos (2019) desarrollo un estudio con el propósito de “Identificar la relación 

entre el engagement con el desempeño laboral”, donde como muestra fue comprendida 

de 10 personales de la empresa Coin obras S.A.S, a quienes se les tomó 2 encuestas 

una de competencias laborales y otra el UWE-17. Asimismo, los resultados obtenidos 

demuestran que los encuestados tuvieron dedicación alto con una puntuación de 4.97 

puntos, vigor alto con una puntuación de 4.87 puntos y absorción regular con una 

puntuación de 4.08 puntos; asimismo, el 88% tuvieron buen desempeño en 

competencias específicas. Concluyendo que si existe la asociación de engagement y el 

desempeño laboral (p<0.05). 

Proaño (2020), efectuó una investigación con el objetivo de “Determinar el 

engagement al trabajo de personal”, es un estudio cuantitativo en que se incluyeron 223 

participantes, a quienes se les brindo un cuestionario. Los datos recopilados evidencian 

que el 47.5% de los personales refieren presentar vigor frecuente en su trabajo, el 58.3% 

refiere que siempre se dedican a su trabajo y el 45.7% manifiesta que el trabajo les 

absorbe sus energías. Se concluye que el engagement es regular en los participantes.  
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Mai (2021), quien efectuó un estudio con el propósito de “Identificar la asociación 

de las prácticas de gestión de recursos humanos, el compromiso laboral y el 

comportamiento proactivo de los trabajadores sanitarios de la provincia vietnamita de Gia 

Lai”; el tipo de estudio fue mixta, donde incluyeron a 232 personales de salud. Los 

resultados evidenciaron que el 37,9% son varones y el 62,1% son mujeres, el 85,8% de 

los participantes llevan trabajando en organizaciones sanitarias desde hace 5 años o 

más, asimismo, las prácticas respecto a la gestión de recursos humanos presentan una 

influencia notable en el comportamiento proactivo y el compromiso laboral (p=0.000). En 

conclusión, las prácticas vinculadas a la gestión de recursos humanos provocan un 

impacto positivo y significativo en el engagement laboral.  

Cerda et al. (2023), quien realizó un estudio con la finalidad de determinar la 

incidencia entre la calidad de vida laboral y el compromiso con el trabajo en el personal 

de enfermería de un Hospital público”. La investigación fue de tipo transeccional el cual 

se realizó en una población de 43 personales, en donde se empleó dos cuestionarios 

como instrumento. Los resultados revelaron que el 34% presentan dedicación de nivel 

medio por otro lado el 49% presentaron vigor de nivel medio y el 58% presentaron 

absorción de nivel medio. Quien concluye que la primera variable que es calidad de vida 

repercute en el compromiso de los respectivos trabajadores de salud del Hospital. 

En cuanto a los antecedentes nacionales Cubas (2019), efectuó un trabajo de 

investigación con la propuesta de “Evaluar la asociación de gestión administrativa con la 

productividad laboral del empleado administrativo del Hospital Nacional Guillermo 

Almenara Irigoyen”; se trata de una investigación correlativa, en cual se incluyeron a 80 

trabajadores, a quienes se les brindaron 2 cuestionarios. Los datos recopilados muestran 

que, del total de los personales, en gestión administrativa, un 44.4% indican deficiencia, 

un 51.9% muestra una inadecuada planificación, el 40.7% indica que la organización de 

las acciones es deficiente, el 43.2% manifiesta que la dirección es mala y el 58% indica 

que los controles son regulares; en cuanto a la productividad, el 59.3% manifiesta que 

es reguilar. En conclusión, la gestión administrativa es deficiente. 
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Agurto et al. (2020), desarrollaron un estudio cuyo propósito fue “Establecer si la 

empresa cuenta con un determinado programa de engagement ocupacional que mejore 

la satisfacción laboral de los obreros de la compañía”. El estudio fue correlacional, en el 

que se incluyeron a 201 personales, se utilizaron 2 cuestionarios. Los datos recopilados 

evidenciaron que un 62,7% de los trabajadores tuvieron engagement de nivel medio, en 

sus dimensiones, el 72.60% tuvo absorción bajo, el 75.60% tuvo dedicación bajo y el 

51.70% tuvo vigor medio; el 77.6% tuvo satisfacción laboral media, en sus dimensiones, 

el 50,2% tiene un nivel medio en cuanto a la satisfacción de la supervisión y el 57,2% 

están regularmente satisfechos con las remuneraciones y el 63,7% muestra satisfacción 

media en su entorno. En conclusión, existe asociación positiva entre las variables 

estudiadas (p<0.05). 

Argomedo (2020), desarrolló su investigación con la finalidad “Buscar asociación 

de engagement con el desempeño laboral en trabajadores asistenciales del Centro 

Médico Ascope 2019”, es un trabajo investigativo correlativa y descriptiva, en el cual se 

incluyeron a30 participantes a quienes se les brindó 2 cuestionarios. Los datos hallados 

evidencian que el 875 de los participantes refieren que el engagement de su lugar de 

trabajo es alto, el 13% refiere que es moderado; asimismo, todos los participantes se 

encuentran en un desempeño regular. Se concluye que las respectivas variables 

estudiadas presentan una asociación significativa.  

Del Rosario (2020), realizó un estudio con la finalidad de “Evaluar la influencia 

entre la gestión administrativa con el engagement relacionado al estrés laboral el 

personal de la red de agencias del Banco de la Nación”; se trata de un estudio 

correlacional en el cual se incluyeron a 90 trabajadores, a quienes se les brindaron 2 

cuestionarios. Los datos recopilados muestran que, del total de los participantes, el 

53.3% refirieron que la gestión es deficiente y solo el 11.1% refiere que es buena; el 

58.8% presentaron engagement aceptable. En conclusión, la primera variable que es 

gestión administrativa tuvo asociación con el engagement influenciado por el estrés en 

los trabajadores.  
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Boza (2021), efectuó una investigación con el propósito de “Evaluar la asociación 

de Engagement con la gestión por procesos en la SUNARP- Zona Registral VIII, Sede 

Huancayo”. La investigación fue descriptivo y correlativo, donde la población se conformó 

de 72 casos. Los resultados muestran el 51,39% de la población encuestada tiene de 

grado alto, el 40,28% están casi siempre comprometidos; en cuanto a las dimensiones, 

el 68.1% manifiestan que el vigor casi siempre es viable, el 55.6% refiere que la 

dedicación siempre es fundamental, el 51.4% manifiesta que la absorción casi siempre 

es importante para la satisfacción del trabajo; en cuanto a la gestión por procesos, el 

55.6% manifiestan que casi siempre se desarrollan los procesos de manera adecuada, 

en sus dimensiones, el 47.2% refieren que casi siempre planifican sus actividades, el 

54.2% refieren que casi siempre ejecutan de manera adecuada, el 55.5% casi siempre 

verifican los procesos, el 37.5% casi siempre refieren que la intervención es importante. 

Concluyendo que la gestión por procesos tiene asociación con el Engagement (p:0.000). 

Mendieta (2021), efectuó su investigación con el fin de “Buscar la asociación 

existente de gestión administrativa y del desempeño laboral del trabajador de salud de 

un Hospital - Callao, 2020”, se trata de un estudio correlativo, descriptivo y transeccional, 

donde se consideraron a 94 participantes como muestra. Los datos recopilados muestran 

que, del total de personales, el 64.9% refirieron que la gestión administrativa nunca es 

adecuada, el 50% refiere que a veces existe planificación en su institución, el 80.9% 

refiere que nunca hay organización, el 87.2% manifiesta que nunca hay dirección y el 

70.2% manifiesta que nunca existe control de las actividades; sin embargo, el 46.8% de 

los participantes manifiestan que siempre muestran desempeño laboral los trabajadores. 

Se concluye que las variables del estudio tienen asociación (p=0.000).  

Duran (2022), desarrolló su investigación con la finalidad de “identificar la 

influencia de engagement laboral en gestión administrativa en los directivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, Región Tacna, 2020”; la investigación fue 

correlacional y transeccional, no experimental, donde se consideró a 34 participantes, se 

empleó 2 cuestionarios. Los resultados evidencian que del total de los participantes, el 

44.1% de los participantes tienen engagement regular; en cuanto a las dimensiones: en 

vigor el 64.7% tienen un grado regular, en dedicación el 47.1% tienen grado regular, en 

absorción el 64.7% tienen grado regular; el 50% muestran un nivel regular; por otro lado 
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en planeación el 47.1% refieren que es alto, en organización el 55.9% refieren que es 

regular, en dirección el 73.5% refieren que regular, en control el 55.9% manifiestan que 

es regular. Se concluye que el engagement tiene asociación con la gestión administrativa 

con un valor p=0.004.  

Chacon, (2023), efectuó su estudio con el propósito de “identificar la asociación 

de gestión con el desempeño laboral en la Red Asistencial Ucayali - Hospital II EsSalud”, 

esta investigación fue aplicativa, descriptiva, correlacional y transeccional, que tuvo en 

consideración a 96 participantes. Los resultados evidencian que, del total del personal, 

el 96% indican una gestión administrativa elevada y el 2% manifiestan un nivel regular y 

nivel bajo; el 82% refieren que la planeación es relativamente elevada; el 92% 

manifiestan que la organización es elevada; el 71% refiere que la dirección es alta; el 

88% indica que el control es elevado; el 91% refiere que hay alto desempeño laboral. En 

conclusión, la variable que es gestión administrativa evidencia una asociación al 

desempeño laboral de los trabajadores (p=0.033). 

Morayma (2023), desarrollo su trabajo de investigación buscando “evaluar la 

asociación entre engagement con el desempeño laboral”. La investigación fue 

cuantitativa y descriptiva, donde participaron 5 enfermeras de las diferentes áreas, se 

utilizó el instrumento que fue validado. Los datos recopilados demostraron que el 59% 

de las encuestadas están en nivel medio de engagement, 31% se encuentran con nivel 

bajo y un 10% evidencia un nivel alto; en cuanto al nivel de desempeño, el 53% presentó 

nivel bajo y el 37% tuvo nivel medio. Se concluye que el engagement posee asociación 

con el desempeño (p: 0.000). 

Posterior a ello, se da a conocer algunas bases teóricas que van relacionadas a 

la primera variable (gestión administrativa) del presente estudio. Con la finalidad de 

entender claramente el problema del estudio propuesto. En ello podemos mencionar a 

los diferentes teoristas de la administración que sustentan al estudio como un eje 

principal para desarrollar a profundidad según la teoría de: 
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Antes de emprender cualquier gestión administrativa, es fundamental determinar 

los resultados que se quiere lograr por parte de la organización, como también los 

acontecimientos que ameritan su buen funcionamiento; lo cual, solamente puede 

lograrse a través de la planificación. La falta de la ejecución de esta etapa conlleva 

riesgos que podrían ser graves como el desperdicio de los esfuerzos y de los recursos o 

una gestión demasiado casual y provisional. Con base a lo mencionado, la planificación 

puede ser definida como el proceso de establecer objetivos y seleccionar las acciones 

necesarios para alcanzarlos (Atencio y Marín, 2008). 

La organización constituye la fase cuyo propósito radica en establecer la 

estructura necesaria para viabilizar la consecución de las metas que previamente han 

sido constituidos de la etapa de la planificación. Se trata de disponer y estructurar las 

labores desempeñadas por los empleados con el fin de llegar a los objetivos de la 

institución. En ella se definen actividades a realizar, se determina quién será responsable 

de llevarlas a cabo, se establece la forma en que se agrupan las tareas, se establecen 

las relaciones de reporte y se deciden las acciones que van a efectuarse para cumplir 

los propósitos. En resumen, esta fase implica la identificación, clasificación, agrupación 

y asignación de labores, recursos necesarios para llevarlas a cabo, de modo que cada 

miembro del equipo conozca las expectativas de su trabajo y cómo contribuye al logro 

del objetivo colectivo (Atencio y Marín, 2008). 

Henrry Fayol (1971) quien manifiesta que la gestión administrativa comprende 

acciones de realización con la finalidad de obtener resultados que contribuyan de manera 

eficaz a través de la planeación, organización, ejecución y el control, por ende en ello la 

gestión eficaz sigue un conjunto de pautas identificables, observables y susceptibles de 

análisis en su opinión, una vez comprendidos los fundamentos de la gestión y 

desarrollado un marco general, la cual es factible para enseñar a gestionar, por ende 

esta era eficaz tanto en los negocios como en otros campos, según George y Fayol, que 

sostenían que cualquier teoría válida de gestión no puede limitarse únicamente a los 

negocios, sino que debe ser igualmente aplicable a todas las facetas del esfuerzo 

humano (Espinoza, 2009). 
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Para ello, Fayol define cinco elementos básicos como: la planificación, 

organización, dirección, coordinación y control por ende a continuación se comenta cada 

uno de ellos (Espinoza, 2009). 

 Planificación: la cual consiste en examinar el futuro y elaborar así un plan de 

acción. 

 Organización: implica construir un marco dual (material y humano) para obtener 

los resultados deseados. 

 Dirección: Este consiste en mantener la actividad entre los empleados de la 

empresa en donde existe una inspiración y estimulación en los trabajadores. 

 Coordinación: Consiste en que toda acción y todo esfuerzo estén cohesionados, 

integrados y en armonía. 

 Control: Implica asegurarse de que todo se ha hecho de acuerdo con el plan 

establecido. 

Cabo (2010), menciona que la gestión se encuentra dentro del eje central de la 

planificación de las acciones sanitarias a los pacientes, además de que en ellos se 

identifica y coordina las necesidades de atención y las respuestas asistenciales de los 

pacientes, donde requiere la coordinación entre profesionales de los distintos servicios.  

Por ende, según la literatura, el campo administrativo es cualquier cosa 

relacionada con la gestión de un gobierno o empresa. Por otro lado, se conoce como 

administrador a la persona que trabaja en el gobierno de una nación o en funciones 

administrativas en el sector privado o público, Asimismo, un administrador de una entidad 

tiene que conocer a fondo la administración, que es definida como la “gestión científica 

de los recursos y la dirección del trabajo humano”, con un énfasis primordial en servir al 

beneficio público. Por lo tanto, es esencial que un administrador de hospital tenga 

amplios conocimientos de las ciencias administrativas (Tejeda, 2014). 

Asimismo, Ocampos y Valencia (2017) indican que la gestión administrativa, se 

conoce como aquellos órganos de la administración y control de la empresa en donde 

se toman decisiones de acuerdo a los principios y técnicas en la administración mientras 

actúan en su función corporativa. Asimismo, el propósito de la doctrina administrativa es 

facilitar la gestión de empresas de todo tipo, sean industriales o de otro tipo; sus 
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principios, reglamentos y procesos deben reflejar tanto los requisitos de la actividad como 

los del sector. Administrar es planificar, establecer sistemas, hacerse cargo y supervisar 

actividades. 

De la misma manera, la responsabilidad administrativa es parte integrante de la 

coacción administrativa, cuando una medida preventiva por el incumplimiento de las 

tareas asignadas sirve como castigo o, por el contrario, estimula el comportamiento 

correcto de todos los participantes en una institución, donde los resultados naturales 

administrativas de las instituciones deberían ser un alto nivel de claridad, concreción y 

consistencia en la asignación de responsabilidades y niveles de responsabilidad, así 

como una estricta regulación de todos los procesos intrainstitucionales (Serkina y 

Logvinova, 2019).  

Por otro lado, en la gestión administrativa existen otros enfoques, así como el 

clásico, humanista y estratégico las cuales cuentan con distantes capacidades algo que 

está relacionado a muchas organizaciones, pero ante ello la teoría de Taylor se 

encuentra centrado en las actividades de la administración y asimismo hace énfasis en 

la organización formal que tiene como finalidad mantener los principios de planeación, 

organización, ejecución y control (Beltrán Ríos & López Giraldo, 2020). 

Según el gran teorista Fayol determina varios puntos clave para determinar una 

adecuada gestión administrativa y estas son: planificación organización, dirección y 

control las cuales se desarrollan de la siguiente manera:  

La planificación, es en donde la cual se intenta anticipar la situación que se va a 

encontrar y fijar la dirección y el rumbo de la organización. En la etapa de la planificación 

se determinan los propósitos, en donde se desarrollan métodos para llegar a alcanzarlos 

y se elaboran los planes que servirán en la coordinación de las actividades. La necesidad 

de esta fase es indispensable, dado que cualquier entidad social experimenta un 

constante cambio en su entorno técnico, económico, político, social y cultural. De esta 

manera, en esta fase se inicia la exploración de soluciones para mitigar la incertidumbre 

generada por los cambios. Además, establecer el control, realizar mediciones, corregir y 

mejorar es imposible sin la presencia de objetivos claros (Cruz y Jiménez, 2021). 

 



 

22 

El segundo punto planteado y abordado es la organización la cual son 

coordinaciones que se orientan hacia la consecución de metas en entornos dinámicos. 

La función administrativa de organizar comprende dos procesos fundamentales: 

iniciando por el desarrollo de la estructura organizativa de la institución y la determinación 

de las relaciones que hay en las partes administrativas y operativas, donde los 

coordinadores se enfocan por cumplir el propósito común. Prácticamente, en esta etapa 

se organiza todo el proceso de la planificación para mejorar los aspectos importantes de 

la institución que previamente ya fueron analizados (Cruz y Jiménez, 2021). 

En cuanto a la dirección, implica coordinar la colaboración de los personales para 

lograr los propósitos y metas de fueron establecidos para el bien de una organización. 

Se trata de guiar las operaciones mediante la cooperación de los esfuerzos de los 

empleados, con el fin de conseguir valiosos niveles de producción a través de los 

estímulos y supervisión constante (Cruz y Jiménez, 2021). 

La dirección tiene como objetivo ayudar a que los individuos incrementen su 

contribución con los objetivos de la institución. Esta etapa implica trabajar de la mano 

con los subordinados para alcanzar los objetivos establecidos. Además, se debe motivar 

a los empleados, apoyar en la resolución de conflictos, ejercer influencia sobre individuos 

o equipos durante la realización de actividades, con los métodos de comunicación más 

efectivos y de manera adecuada.(Cruz y Jiménez, 2021). 

El control es un procedimiento mediante el cual la gestión verifica si lo que está 

sucediendo se ajusta a lo que se espera que ocurra. En caso contrario, se requiere 

realizar los ajustes o correcciones necesarios. El hecho de que incluso las estrategias 

mejor pensadas puedan fracasar es uno de los argumentos más convincentes para 

apreciar la importancia de esta fase. El control se utiliza para lograr varios objetivos, 

como mejorar la calidad, hacer frente al cambio, agregar valor y tomar medidas 

correctivas (Cruz y Jiménez, 2021). 

El propósito del control es asegurarse de que lo que está ocurriendo coincide con 

lo que se pretendía o con el planificado. Una empresa puede tener grandes planes, un 

marco organizativo sólido y una gestión competente, pero sus directivos seguirán sin 

saber cómo están las cosas a menos que haya una forma de comprobar que las medidas 

adoptadas se ajustan a los objetivos estratégicos. Esta fase tiene la finalidad de 
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garantizar que todo salga según lo previsto y se ejecute de forma ordenada de acuerdo 

con las instrucciones facilitadas, de modo que se puedan identificar los problemas, 

proponer soluciones y evitar que se repitan (Cruz y Jiménez, 2021). 

Según ello se realiza un énfasis en las principales funciones básicas en la 

administración que se debe cumplir, por ende las cuales siguen siendo importantes en la 

gerencia administrativa (Carranza, 2022). Por otra parte la Presidencia del Consejo de 

Ministros (2023) indica que, la administración se trata de un enfoque que engloba las 

partes de las planificaciones, las organizaciones, las direcciones y los controles de 

actividades laborales de forma integral y consecutiva en los distintos campos de las 

entidades públicas. Tiene el propósito de satisfacer las expectativas y necesidades de 

los usuarios, en consecuencia, se cumplen las metas institucionales. Por ende, se 

administra como un sistema que se define mediante una red de procesos, lo cual permite 

comprender mejor qué aporta valor a la entidad. 

Además, la gestión administrativa tiene beneficios como: integrar y coordinar los 

diferentes procesos con el fin de alcanzar los propósitos de una institución, aumentando 

las probabilidades de tener resultados más consistentes y predecibles, generando 

confianza en el desempeño de la organización. Además, fomenta la participación del 

personal y aclara su responsabilidad, promoviendo así la transparencia en las 

operaciones internas (Presidencia del Consejo de Ministros, 2023). 

Para la segunda variable planteada (engagement) según diferentes teoristas 

describen de diferentes maneras la variable con la finalidad de entender con más claridad 

el estudio propuesto. 

Para el estudio desarrollado se tuvo en cuenta como base la teoría contraria de 

Burnout. Ante ello se tiene por otro lado al Engagement que es la antítesis teórica del 

Burnout (agotamiento). Es un estado mental favorable que es determinado por la 

presencia de elevados grados de vitalidad y de energía, así como la dedicación y el 

entusiasmo que uno pone hacia su trabajo, junto con una completa inmersión y 

concentración de toda las acciones que se lleva a cabo en el lugar del trabajo(Salanova 

y Schaufeli, 2004). 
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Por otro lado para desarrollar con más claridad la palabra engagement Kahn en 

1990 se desarrolla por primera vez la variable engagement asociada a el  desarrollo 

personal de los trabajadores durante la realización de sus funciones independientes 

dentro de una organización  asimismo la variable tiene como prioridad enfocarse más al 

nivel de vigor que tienen los trabajadores, dedicación y absorción (López & Chiclana, 

2018). Para realizar el actual estudio se tomó en cuenta los principios de Kahn asimismo 

por otro lado se toma en cuenta los aportes específicos de Schaufeli y Bakker quienes 

fueron los principales autores en desarrollar la variable correspondiente que es 

engagement relacionado a las tres principales dimensiones planteadas por el autor tal 

como el vigor, la dedicación y la dimensión absorción en los trabajadores. 

El Engagement es un enfoque socialmente receptivo de la práctica de la 

comunicación con resultados alineados con los beneficios individuales, comunitarios, 

cívicos e institucionales(Johnston, 2018). 

La variable del estudio que es el engagement que se encuentra en los personales 

del área salud es un tema importante en la parte teórica, así como en la práctica de la 

gestión. Sin embargo, sigue habiendo grandes diferencias en cuanto al concepto, la 

teoría, los factores que influyen y los resultados del compromiso de los empleados. Se 

identifican dos tipos de definiciones del engagement del trabajador, como constructo 

polifacético (cognición, emociones y comportamientos) y como constructo unitario (un 

estado de ánimo positivo, una voluntad dedicada, lo contrario del burnout) (Li y Chancai, 

2019). 

El surgimiento del engagement se encuentra asociado con el estudio de síndrome 

de burnout, así como con el desarrollo conceptual reciente y tridimensional y su 

expansión en las demás profesiones. El engagement es definido como un estado 

psicológico de una forma positiva que se da en los individuos, en donde la parte de la 

cognitiva y afectiva se ven influenciados entre sí y que involucra dimensiones de vigor, 

dedicación y absorción (Vargas y Estrada, 2016).  

El vigor implica poseer niveles elevados de vitalidad y capacidad mental al 

desempeñarse en el trabajo, así como la voluntad de dedicar mayor esfuerzo a las tareas, 

no experimentar fatiga de manera rápida y perseverar en la actividad incluso cuando se 

presenten desafíos y complicaciones (Salanova y Schaufeli, 2004), la dimensión vigor 
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está definida como el deseo de invertir esfuerzos en la actividad el cual se puede dar 

incluso cuando existen dificultades (Vargas y Estrada, 2016). 

Por otro lado, esta se contrasta con la fatiga, el vigor indica la existencia de 

energía. Significa que estás mentalmente comprometido en el trabajo y dispuesto a 

dedicarle tiempo y esfuerzo (Frías, 2016). Por otro lado según (Quiroz y Munoz, 2020), 

el Vigor son aquellos niveles elevados de energías y resistencias mentales durante las 

labores del trabajo, en donde se muestra las ansias de invertir el esfuerzo, incluso en 

situaciones desafiantes la cual se encuentra dispuesto a realizar esfuerzos de manera 

persistente y sentir una activación mental enérgica. 

Dedicación: Implica involucrarse, sentir entusiasmo y estar inspirado con las 

actividades del trabajo. Asimismo, se distingue por experimentar importancias y desafíos 

en las tareas laborales, así como sentir orgullo por el trabajo realizado (Frías, 2016). Por 

otro lado la dedicación también muestra niveles elevados de los compromisos laborales, 

sentir inspiración por los trabajos realizados, estar plenamente involucrado/a en las 

tareas laborales, considerar el trabajo como un desafío estimulante, percibir el trabajo 

como una actividad significativa, sentir orgullo por el trabajo realizado y experimentar 

entusiasmo en relación al trabajo (Vargas y Estrada, 2016). 

Absorción: Se define por un estado de concentración intensa, donde el individuo 

siente que el tiempo pasa muy rápido en el transcurso de las horas de su trabajo y la 

dificultad para desconectarse del trabajo (Vargas y Estrada, 2016). Asimismo se refiere 

a mantener una alta concentración en el trabajo, experimentar una sensación de disfrute 

mientras se realiza el trabajo, sentir fascinación por las tareas laborales, donde este 

parece pasar más rápido y experimentar dificultad para desconectarse del trabajo debido 

a la gratificación que se obtiene de él (Quiroz y Munoz, 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo  

El presente estudio se realizó de tipo básico, ante ello CONCYTEC (2020) la 

investigación básica se lleva a cabo con el fin de incrementar los conocimientos sobre el 

tema a investigar.  

Diseño 

El estudio que se llevó a cabo fue mediante el diseño no experimental asimismo 

se realizó mediante el corte transversal, con respecto a ello, Arias y Covinos (2021), 

refieren que en los trabajos no experimentales no existen manipulaciones intencionadas 

de las respectivas variables, simplemente serán observadas tal y como se presentan, 

asimismo es de corte transversal, en ello se valoran los datos según las variables 

recopiladas en un tiempo límite de la población. 

Enfoque 

Asimismo, se realizó mediante un enfoque cuantitativo porque se realizaron 

mediante mediciones numéricas como la define Otero, este enfoque hace uso del análisis 

numérico y estadístico para determinar las características y frecuencias de una población 

de estudio, así como para definir el alcance y la naturaleza de los temas investigados. 

Nivel 

El estudio fue de nivel explicativo, ya que en ello se pretendió explicar la respectiva 

asociación de gestión administrativa y engagement, referente a ello, Hernández y 

Mendoza (2018) manifiestan que las investigaciones explicativas están dirigidos a 

responder por qué se relacionan las variables.  

Además, estuvo basado en un método que corresponde al hipotético – deductivo, 

porque de acuerdo a Sánchez (2019), consiste en plantear hipótesis a partir del contraste 

entre dos conjuntos de datos o dos variables, el propósito de este método es la 

comprensión y explicación de las causas que generan los fenómenos y el uso más 

esencial es la predicción y el control, ambos fundamentados en reglas y teorías 

científicas. 
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3.2 Variables y operacionalización 

V1: Gestión administrativa  

Definición conceptual 

Para Ocampos y Valencia (2017) conoce que gestión administrativa es un tipo o 

dirección de gestión que estudia la estrategia del desarrollo de las actuaciones 

administrativas en el ámbito de la gestión empresarial. En consecuencia, “gestión” es un 

concepto que significa un proceso, o un tipo de actividad, que es basado en una principal 

planificación, organización, motivación, control y regulación de los principales 

procedimientos de la actividad de una empresa. 

Definición operacional 

Se tuvo como propósito evaluar y medir la primera variable mediante el 

cuestionario correspondiente de gestión administrativa la cual fue elaborado por el 

investigador. Este cuestionario tiene 26 ítems que están organizadas de acuerdo a las 4 

dimensiones: en donde el primero es la planificación, la segunda es la organización, la 

tercera la ejecución y por último la cuarta que viene a ser el control. 

Indicadores 

Para la dimensión de la planificación se encuentran 6 indicadores, las cuales son 

sistema de información, plan estratégico, metas y objetivos, estructura organizativa, 

sostenibilidad y concertación de esfuerzos. Asimismo, para la dimensión organización se 

tienen 6 indicadores que son la coordinación, trabajo en equipo, intervención, toma de 

decisiones, formación e indagación. De la misma manera en la dimensión dirección se 

incluyen 3 indicadores siguientes, como método de control, uso de tecnologías 

innovadoras, ejecución y evaluación. Por último, para la dimensión de control se tienen 

6 indicadores que son el seguimiento continuo, satisfacción, informe y formalización, 

propuesta de planes, metas institucionales y el respectivo control.  

Escala de medición 

Para gestión administrativa que está en la primera variable en el estudio está 

constituida por la escala de medición correspondiente al tipo Likert que tiene 

puntuaciones de 1 - 4 puntos, siendo nunca: 1 punto, a veces: 2 puntos, casi siempre: 3 

puntos y siempre: 4 puntos.  
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V2: Engagement 

Definición conceptual 

Para desarrollar el engagement según Vargas y Estrada (2016) describe esta 

palabra como el estado psicológico de la persona que se encuentran con actitudes 

positivas y satisfactorios asimismo en ello prevalece la persistencia, caracterizado por 

los esfuerzos, entusiasmos, energías y pasiones que no se centran exclusivamente en 

un objeto o comportamiento. 

Definición operacional 

Se realizó la respectiva valoración de engagement en donde se empleó el principal 

instrumento de Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)” que fue creado 

asimismo diseñado por el autor principal llamado Schaufeli & Bakker la cual estuvo 

estructurado por 21 ítems con 3 dimensiones y estas se presentan primeramente como 

el vigor, segundo dedicación y por último se consideró a  la absorción (Vivanco, 2021). 

Indicadores 

Para la primera dimensión de vigor que consta de 3 indicadores las cuales son 

energía, voluntad y resiliencia. La dimensión de dedicación consta de 2 indicadores, 

estas son entusiasmo y orgullo. Asimismo, la dimensión de absorción consta de 2 

indicadores que son la concentración y la conexión.  

Escala de medición 

Se realiza la respectiva medición de engagement que se encuentra como segunda 

variable en el estudio planteado que está constituida por una escala que es de tipo Likert, 

comprende desde1 punto hasta 4 puntos, en cual, nunca es 1 punto, algunas veces tiene 

2 puntos, casi siempre tiene 3 puntos y siempre tiene 4 puntos. 

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1 Población 

De acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), la población es una colección de 

ejemplare o personas que intercambian rasgos y accesibilidad. Este estudio estaba 

constituido por 149 trabajadores de sanidad de un Hospital II-1 de la región Puno, durante 

el año 2023.  

Criterios de inclusión: 
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 A trabajadores de salud Nombrado y CAS, que laboren en el Hospital II-1, Puno-

2023. 

 A los trabajadores de salud de salud que deseen ser parte del estudio, pero 

voluntariamente. 

 Los trabajadores de salud de salud de ambos sexos.  

Criterios de exclusión: 

 Aquellos que se encuentren laborando en el hospital y que estén con permisos 

médicos en el día de la ejecución del instrumento. 

 Los trabajadores de salud que estén en vacaciones. 

 Aquellos trabajadores que muestren actitud negativa al firmar el consentimiento 

informado.  

3.3.2 Muestra 

Teniendo principalmente el tamaño de la población, la cual se realizó mediante la 

muestra probabilística en donde se obtuvo 109 trabajadores de salud, Hernández y 

Mendoza (2018) indica que al obtener una muestra se refiere al sub grupo de un 

determinado grupo poblacional que tienen características similares. 

3.3.3 Muestreo 

Para obtener la determinada muestra se realizó mediante un muestreo 

probabilístico aleatorio simple la cual fue obtenida mediante la fórmula de poblaciones 

finitas (anexo 4).  

3.3.3 Unidad de análisis 

Estuvo compuesta por 149 trabajadores de salud del Hospital II-1 de la región Puno.   

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

En este estudio se hizo uso de la técnica encuesta, de acuerdo a Arias (2020), 

una encuesta esta conceptualizada como una técnica que emplea un compuesto de 

estándares de procedimientos de estudio con la finalidad de la recopilación de los datos 

de una muestra, de modo que puedan describirse, predecirse y/o explicarse diversas 

características de esa población. 
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3.4.2 Instrumentos 

Se hizo uso de 2 cuestionarios, uno para cada variable respectiva. Con acorde a 

Arias (2020), el cuestionario es una herramienta estándar en la recogida de datos 

científicos, consta de preguntas y una selección de opciones para marcar.  

Ficha técnica de instrumento 1: Gestión administrativa 

Nombre: Cuestionario sobre gestión administrativa 

Autor: Calcina Quispe, Paul Miki (2023) 

Dimensiones: El cuestionario consta de 26 preguntas e incluye 4 dimensiones, las cuales 

son las siguientes: 

Tabla 1 

Baremación según dimensiones de la gestión administrativa. 

DIMENSIÓN 

ITEMS CLASIFICACIÓN 

Baja Media Alta 

Planificación 1, 2, 3, 4,5 y 6 6 -12 13 -18 19 - 24 

Organización 7, 8, 9, 10,11 y 12 6 -12 13 -18 19 - 24 

Dirección: 13, 14, 15, 16, 17,18 y 7-14 15-21 22 - 28 

Control 20, 21, 22, 23, 24,25 y 26 7-14 15-21 22 - 28 

 

Aplicación: En trabajadores de salud.  

Duración: Aproximado de 15 minutos.  

Tabla 2 

 Baremo final de gestión administrativa.  

Baja: 

Media Alta  

26 - 52 53 - 78 79 - 104 
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Ficha técnica de instrumento 2: Engagement 

Nombre: “Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)” 

Autor original: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (Holanda-2001) 

Adaptación en Perú: Hernández (2017) 

Adaptación para el presente estudio: Calcina Quispe Paul Miki (2023) 

Dimensiones: Este cuestionario consta de 21 preguntas que están divididas en 3 

dimensiones, como se muestran a continuación: 

Tabla 3.  

Baremación según las dimensiones de engagement. 

DIMENSIÓN ITEMS CLASIFICACIÓN 

Baja Media Alta 

Vigor: 1,2,3,4,5,6,7,8 y 9. 9-18 19-27 28- 36 

Dedicación 10,11,12,13,14 y 15 6-12 13 -18 19 - 24 

Absorción 16,17,18,19,20 y 21. 6 -12 13 -18 19 - 24 

 

Aplicación: En trabajadores de salud.  

Duración: Aproximado de 10 minutos.  

Tabla 4 

Baremo final de engagement  

Baja: Media Alta  

21 - 42 43 - 63 64 – 84 

 

 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

Validez de los instrumentos  

Según el juicio de los tres especialistas relacionados al área determinaron la 

respectiva validez del contenido de los respectivos instrumentos del estudio, en donde 

evidenciaron que el Cuestionario sobre gestión administrativa y el cuestionario de Escala 

Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) presentan validez de contenido la cual se 

debe porque según los expertos seleccionados consideran que dichos instrumentos son 

aplicables. 
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Tabla 5 

Validez del cuestionario gestión administrativa 

Expertos Grado académico Nombre y apellido Criterio 

1 Doctora Elsa Pizarro Merma Aplicable 

2 Doctora Edith Cari Checa Aplicable 

3 Magister Aidee Zurita Martínez Aplicable 

 

Tabla 6 

Validez del cuestionario de Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) 

Expertos Grado académico Nombre y apellido Criterio 

1 Doctora Elsa Pizarro Merma Aplicable 

2 Doctora Edith Cari Checa Aplicable 

3 Magister Aidee Zurita Martínez Aplicable 

 

Confiabilidad de los instrumentos 

La fiabilidad de los instrumentos se comprobó en un estudio piloto, y el alfa de 

Cronbach de la variable de gestión administrativa resultó ser de 0,829, mientras que el 

alfa de Cronbach de la variable de engagement resultó ser de 0,879 obtenido por el alfa 

Cronbach, lo que hace que ambos cuestionarios sean adecuados para su uso en el 

presente estudio, con una calificación de fiabilidad buena. 

Tabla 7 

Confiabilidad del cuestionario gestión administrativa. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,829 26 

 

Tabla 8 

Confiabilidad del cuestionario de Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,879 21 



 

33 

3.5 Procedimientos 

Con el fin de poder recopilar todas las informaciones requeridas, se hizo una 

solicitud a la institución respectiva con la finalidad de conseguir el permiso 

correspondiente. Enseguida se realizó una coordinación de las fechas de la aplicación 

de la encuesta con el director del Hospital. Durante la aplicación de los cuestionarios se 

iniciaron con la información del propósito del estudio previo capacitación a cerca del 

tema, luego se les explicaron de manera clara y precisa las maneras del llenado de la 

encuesta a los trabajadores de salud, se les entrego el consentimiento informado y al 

final se le agradeció por su participación.  

3.6 Método de análisis de datos 

Una vez recopilado los datos pertinentes, se procedió a su procesamiento en 

Microsoft Excel y, a continuación, se exportaron al programa IBM® SPSS v 26Statistics 

para su tabulación y análisis. Además, los datos se organizaron en niveles según rangos 

predeterminados para las estadísticas descriptivas, y los resultados se mostraron en 

tablas de frecuencia y gráficos estadísticos. Asimismo, se utilizó una prueba de regresión 

logística ordinal como estadística inferencial para comprobar las distintas hipótesis 

planteadas en el estudio. 

3.7 Aspectos éticos 

En la realización de esta investigación se siguieron las normas éticas establecidas 

y exigidas por la Universidad César Vallejo (2023), asimismo, estuvo basado en los 

principios bioéticos de autonomía ya que se les hizo entrega el respectivo consentimiento 

informado para que los participantes puedan decidir participar o no en el estudio; 

asimismo, se tuvo muy presente el de no maleficencia ya que al transcurso del desarrollo 

del estudio no se hizo daño o no se perjudicó a los participantes vulnerando sus 

derechos, ya que la información recolectada fueron usados netamente con propósitos 

investigativos; de la misma manera se hizo uso del principio beneficencia ya que los 

datos hallados (resultados) son beneficiosos y de gran utilidad para los personales de 

salud; finalmente, se basó en la justicia ya que se les brindaron a toda la población 

estudiada un trato equitativo.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos  

Tabla 9 

Variable 1: Distribución de frecuencias: Gestión administrativa. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Baja 6 5.5 5.5 5.5 

Media 89 81.7 81.7 87.2 

Alta 14 12.8 12.8 100.0 

Total 109 100.0 100.0  

Fuente: Extraído de la base de datos del SPSS 26. 

En la tabla 9 que describe la primera variable “Gestión administrativa”, donde se 

encuentra que gran parte de trabajadores de salud que labora en un Hospital II-1 de la 

Región de Puno, siendo el 81.7% consideran que la gestión administrativa es de nivel 

media y el 12.8% se consideran de nivel alta. Ello significa que el trabajador de salud no 

está satisfecho con la gestión administrativa de la institución, ello podría deberse a que 

los recursos no son empleados eficazmente para el logro de las metas que tiene el 

Hospital. Entonces ante ello, se puede promover mejorar el nivel de gestión 

administrativa, mediante capacitaciones a los encargados de esta área en lo que es 

planificación, organización, dirección y control. 
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Tabla 10 

Tabla de frecuencia de dimensiones de Gestión administrativa. 

Planificación Organización Dirección Control 

Baja 11.0 15.6 14.7 13.8 

Media 78.9 67.9 67.9 65.1 

Alta 10.1 16.5 17.4 21.1 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 

Fuente: Extraído de la base de datos del SPSS 26. 

En la tabla 10 se describe las dimensiones de la variable “Gestión administrativa”, 

donde en la primera dimensión se encuentra que el 78.9% refieren que la planificación 

del Hospital es de nivel media que son la mayoría de los trabajadores de salud y el 11.0% 

manifestaron que es de nivel baja; en la segunda dimensión se muestra que el 67.9% 

consideran que la organización está en el nivel medio siendo más de la mitad de los 

trabajadores de salud y el 16.5% considera que se encuentra en el nivel alta; en la tercera 

dimensión se encontró que el 67.9% respondieron que la dirección es de nivel media 

siendo más de la mitad de los trabajadores de salud y el 17.4% consideran de nivel alta; 

finalmente, en la cuarta dimensión se evidencia que el 65.1% refiere que el control se 

encuentra en el nivel media siendo más de la mitad y el 21.1% considera en el nivel alta; 

asimismo, en las dimensiones de organización, dirección y control existe niveles bajos 

con porcentajes de 15.6%, 14.7% y 13.8% respectivamente. Estos resultados son 

importantes para ver en qué parte de la gestión administrativa del Hospital está habiendo 

falencias, entonces con la identificación de ello, se puede fortalecer en esas dimensiones 

que permitan disminuir los niveles bajos e incrementen los niveles altos. 
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Tabla 11 

Variable 2: Distribución de frecuencias: Engagement. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Baja 2 1.8 1.8 1.8 

Media 92 84.4 84.4 86.2 

Alta 15 13.8 13.8 100.0 

Total 109 100.0 100.0   

Fuente: Extraído de la base de datos del SPSS 26. 

En la tabla 11 se muestra la descripción de la segunda variable “Engagement”, 

donde se encuentra que gran parte de los trabajadores de salud en un Hospital II-1 de la 

Región de Puno siendo el 84.4% consideran que el engagement es de nivel media y el 

13.8% consideran de nivel alta. Ello significa que los trabajadores de salud no están 

totalmente comprometidos con la institución, en otras palabras, los trabajadores de salud 

no sienten el compromiso total con el Hospital, no se sienten identificados, ello podría 

deberse justamente a la deficiencia de la gestión administrativa del Hospital. Entonces 

ante ello, se puede promover en mejora de la gestión administrativa y en los trabajadores 

de salud mostrar más empatía, donde se les pueda escuchar sus reclamos y 

sugerencias, además de entregarles incentivos, para que ellos puedan sentirse 

identificados con el Hospital y tener un buen desenvolvimiento en su trabajo brindando 

una atención adecuada a los pacientes. 
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Tabla 12 

Tabla de frecuencia de las dimensiones de Engagement. 

  Vigor Dedicación Absorción 

Baja 9.2 11.0 9.2 

Media 76.1 72.5 74.3 

Alta 14.7 16.5 16.5 

Total 100.0 100.0 100.0 

Fuente: Extraído de la base de datos del SPSS 26. 

En la tabla 12 se muestra la descripción de las dimensiones de la variable 

“Engagement”, donde en la primera dimensión se encuentra que el 76.1% presentan 

vigor de nivel media que son la mayoría de los trabajadores de salud y el 14.7% de nivel 

alta; en la segunda dimensión se halla que el 72.5% tienen dedicación de nivel media 

siendo gran parte de los trabajadores de salud y el 16.5% de nivel alta; en la tercera 

dimensión se encontró que el 74.3% presentan absorción de nivel media siendo más de 

la mitad de los trabajadores de salud y el 16.5% de nivel alta. Estos resultados indican 

que los trabajadores de salud no muestran mayor compromiso con el Hospital y sus 

servicios de atención a los pacientes muchas veces no tienden a ser de calidad, ya que 

un trabajador de salud con engagement alto se caracterizan por generan un ambiente 

más positivo y acogedor para los pacientes, además son más productivos mostrando un 

trabajo eficaz. Por ello, es fundamental que los gerentes del Hospital intervengan en la 

mejora de la gestión administrativa para que los grados de evaluación de las dimensiones 

de vigor, dedicación y absorción se eleven y por ende tengan un engagement alta, donde 

vean a su trabajo como un motivo, evidenciando mayor esfuerzo y entusiasmo, 

mostrándose identificados con el Hospital.  
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4.2. Resultados inferenciales. 

Se empleó el estadístico primario de regresión logística ordinal para evaluar las variables 

a fin de comprobar la hipótesis principal del estudio. Como resultado, se compararon los 

efectos de las variables de gestión administrativa y compromiso en las dimensiones 

pertinentes del estudio.  

Resultados previos al análisis de los datos. 

Debido a la naturaleza cuantitativa de los datos y a la escala ordinal apropiada, el análisis 

de los modelos se realizó mediante las pruebas apropiadas, como la prueba de ajuste, 

seguida de la bondad del ajuste, así como mediante la Pseudo R-cuadrado y las 

estimaciones de la parame adecuada. Los principales métodos de regresión logística 

ordinal se demuestran en función del análisis realizado. Para realizar el análisis 

apropiado y analizar los datos del estudio, se empleó SPSS V.26. 
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Hipótesis general:  

Tabla 13 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis general. 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo interceptación 25,223    

Final 11,287 13,936 2 ,001 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 13, se evidenció como resultado un Chi cuadrado que es de 13,936 en donde 

el p valor es de 0,001<0.05, representando al 95% de confianza, por lo que él, resultado 

del modelo se mostró como conveniente y asimismo muestra dependencia de ambas 

variables planteadas.  

Tabla 14 

Cálculo de las variables para determinar el modelo de regresión logística ordinal. 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson ,426 2 ,808 

Desvianza ,785 2 ,675 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 14 muestra como principales resultados en relación a la bondad de ajuste, 

mostrando el valor de significancia que es mayor al 0.05. Ante dichos resultados las 

variables de la investigación se presentan como confiables y explicativos, del mismo 

modo se ajustan al modelo de regresión logística ordinal. 
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Tabla 15 

Pseudo coeficiente de determinación 

 

Cox y Snell ,120 

Nagelkerke ,173 

McFadden ,109 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 15, se evidenció como mínimo valor, que está representado por el coeficiente 

de Cox y Snell que es de 12.0% y como máximo se muestra un 17.3% de Nagelkerke. 

Por ende, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se tiene que la variabilidad de la 

variable correspondiente a la gestión administrativa se evidencia que esta influye al 

17.3% en el en engagement de los trabajadores de salud en un Hospital II-1 de la Región 

de Puno 2023. 

  



 

41 

Tabla 16 

Cálculo de los coeficientes de gestión administrativa y engagement  

 Estimación Error Wald gl Sig. 

95% de intervalo 

de confianza 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral 

[Engagement = 

1] 
-6,282 ,960 42,838 1 ,000 -8,164 -4,401 

[Engagement = 

2] 
-,004 ,534 ,000 1 ,994 -1,050 1,043 

Ubicación 

[Gestión 

administrativa 

=1] 

-3,143 1,621 3,759 1 ,053 -6,320 ,034 

[Gestión 

administrativa 

=2] 

-2,355 ,651 13,095 1 ,000 -3,631 -1,080 

[Gestión 

administrativa 

=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

En la tabla 16, se observa como los datos se muestran en coeficientes de regresión entre 

las variables en donde se destaca los tres niveles como: Bajo (1), medio (2) y alto (3), 

por lo tanto, se muestra que la primera variable que viene a ser la gestión administrativa 

influye en el nivel medio (p=0.000< 0.05) por otro lado, el engagement influye en el nivel 

bajo (0,000<0.05) y por otro lado el engagement no influye en el nivel medio 

(0,994>0.05).  
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Hipótesis específica 1: 

Tabla 17 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 1 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo interceptación 27,289    

Final 13,321 13,969 2 ,001 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 17, se ha obtenido como valor representativo un valor Chi cuadrado de 13,969 

y el p valor que fue de 0.000, en donde, se indica que los resultados de modelo son 

apropiados y por ende evidencia dependencia entre la variable y dimensión. 

Tabla 18 

Cálculo de las principales variables para determinar el modelo de regresión logística 

ordinal. 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson ,619 2 ,734 

Desvianza 1,051 2 ,591 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 18, representan los resultados de la bondad de ajuste, donde el valor de 

significancia presentado fue mayor que 0.05. la cual indica que las variables de la 

investigación son confiables y explicativos. Las cuales muestran un ajuste al modelo de 

una regresión logística ordinal. 
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Tabla 19 

Pseudo coeficiente de determinación 

Cox y Snell ,120 

Nagelkerke ,174 

McFadden ,109 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 19, se visualiza que los coeficientes de Cox y Snell tuvo el mínimo valor de 

12.0% y el Nagelkerke tuvo un máximo de 17.4%. Entonces, mediante el coeficiente de 

Nagelkerke se muestra que la variabilidad de la variable independiente (gestión 

administrativa) influye en el 17.4% en la dedicación del trabajador de salud de un Hospital 

II-1, Región Puno 2023. 
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Tabla 20 

Cálculo de los coeficientes de gestión administrativa y vigor  

 Estimación Error Wald gl Sig. 

95% de intervalo 

de confianza 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral 
[Vigor = 1] -4,489 ,697 41,527 1 ,000 -5,855 -3,124 

[Vigor = 2] -,022 ,532 ,002 1 ,967 -1,065 1,020 

Ubicación 

[Gestión 

administrativa =1] 
-3,120 1,143 7,443 1 ,006 -5,361 -,878 

[Gestión 

administrativa =2] 
-2,256 ,634 12,647 1 ,000 -3,499 -1,013 

[Gestión 

administrativa =3] 
0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

En la tabla 20, se visualizan los coeficientes de regresión entre las variables de estudio, 

en el que sobresalen los niveles: Baja (1), media (2) y alta (3), por consiguiente, se 

evidencia que la gestión administrativa influye en el nivel medio (p = 0.000 < 0.05), 

mientras tanto, el vigor influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05) y por otro lado el vigor 

no influye en el nivel medio (p=0.967> 0.05). 
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Hipótesis específica 2: 

Tabla 21 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 2 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo interceptación 23,155    

Final 15,403 7,752 2 ,021 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 21, se tuvo como resultado representativo a Chi cuadrado de 7,752 y un p-

valor de 0.021 < 0.05, teniendo el nivel de confianza de 95%, por consiguiente, el 

presente resultado del modelo es conveniente porque demuestra dependencia entre 

gestión administrativa y la dedicación del trabajador de salud. 

Tabla 22 

Cálculo de las variables para determinar el modelo de regresión logística ordinal. 

 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 2,796 2 ,247 

Desvianza 4,745 2 ,093 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 22, se muestran los resultados de la prueba de la bondad de ajuste, en el 

que, el valor de significancia fue > 0.05. Lo que indica que las variables de la investigación 

son confiables y a su vez explicativos. Además, se ajustan al modelo de regresión 

logística ordinal.  
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Tabla 23 

Pseudo coeficiente de determinación 

Cox y Snell ,069 

Nagelkerke ,099 

McFadden ,060 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 23, se visualiza que los coeficientes de Cox y Snell tuvo el mínimo valor de 

6.9% y el Nagelkerke tuvo un máximo de 9.9%. Entonces, mediante el coeficiente de 

Nagelkerke se muestra que la variabilidad de la variable independiente (gestión 

administrativa) influye en el 9.9% en la dedicación del trabajador de salud de un Hospital 

II-1, Región Puno 2023. 
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Tabla 24 

Cálculo de los coeficientes de gestión administrativa y dedicación 

 Estimación Error Wald gl Sig. 

95% de intervalo 

de confianza 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral 
[Dedicación = 1] -3,695 ,651 32,195 1 ,000 -4,972 -2,419 

[Dedicación = 2] ,231 ,531 ,190 1 ,663 -,809 1,272 

Ubicación 

[Gestión 

administrativa 

=1] 

-1,732 1,093 2,513 1 ,113 -3,873 ,409 

[Gestión 

administrativa 

=2] 

-1,732 ,610 8,051 1 ,005 -2,928 -,536 

[Gestión 

administrativa 

=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

En la tabla 24, se visualizan los principales coeficientes de regresión de ambas variables 

de estudio, en el que sobresalen los niveles: Baja (1), media (2) y alta (3), por otro se 

evidencia que la gestión administrativa influye en el nivel medio (p = 0.005 < 0.05), 

mientras tanto, la dedicación influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05). 
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Hipótesis específica 3: 

Tabla 25 

Información de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 3 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo interceptación 22,065 

Final 13,935 8,130 2 ,017 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 25, se tuvo como resultado Chi cuadrado de 8,130 y un p-valor de 0.017 < 

0.05, teniendo como nivel de confianza de 95%, por consiguiente, el presente resultado 

del modelo es conveniente porque demuestra dependencia entre gestión administrativa 

y la absorción del trabajador de salud. 

Tabla 26 

Cálculo de las variables para determinar el modelo de regresión logística ordinal. 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson ,892 2 ,640 

Desvianza 1,492 2 ,474 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 26, se observan los resultados de la prueba de la bondad de ajuste, en el 

cual, el valor de significancia fue > 0.05. Por tanto, las variables de la investigación son 

confiables y a su vez explicativos. Además, se ajustan al modelo de regresión logística 

ordinal.  
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Tabla 27 

Pseudo coeficiente de determinación 

Cox y Snell ,072 

Nagelkerke ,104 

McFadden ,063 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 27, se visualiza que los coeficientes de Cox y Snell tuvo el mínimo valor de 

7.2% y el Nagelkerke tuvo un máximo de 10.4%. Entonces, mediante el coeficiente de 

Nagelkerke se muestra que la variabilidad de la variable independiente (gestión 

administrativa) influye al 10.4% en la absorción del trabajador de salud de un Hospital II-

1, Región Puno 2023. 
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Tabla 28 

Cálculo de los coeficientes de gestión administrativa y absorción 

Estimación Error Wald gl Sig. 

95% de intervalo 

de confianza 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral 
[Absorción = 1] -3,662 ,662 30,595 1 ,000 -4,959 -2,364

[Absorción = 2] ,405 ,537 ,571 1 ,450 -,646 1,457

Ubicación 

[Gestión 

administrativa 

=1] 

-1,628 1,114 2,136 1 ,144 -3,812 ,556 

[Gestión 

administrativa 

=2] 

-1,464 ,610 5,756 1 ,016 -2,659 -,268 

[Gestión 

administrativa 

=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 28, se visualizan los coeficientes de regresión entre las variables de estudio, 

donde sobresalen los niveles: Baja (1), media (2) y alta (3), por consiguiente, se evidencia 

que la gestión administrativa influye en el nivel medio (p = 0.016 < 0.05), mientras tanto, 

la absorción influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05). 
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V. DISCUSIÓN 

En la presente investigación realizada se determinó la influencia entre la gestión 

administrativa con el engagement del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región 

Puno 2023. En ello se utilizó un instrumento para medir la gestión administrativa que fue 

un “Cuestionario sobre gestión administrativa”, el cual constó de 26 preguntas y 4 

dimensiones. Para la segunda variable se utilizó la “Escala Utrecht de Engagement en el 

Trabajo (UWES)”, que constó de 3 dimensiones y 21 preguntas. 

La variable de gestión administrativa alcanzó un nivel medio representando un 

81.7% consideran que la gestión administrativa es de nivel medio seguido de un 12.8% 

que muestran de nivel alto y por último el 5.5% consideran que existe un nivel bajo en 

gestión administrativa; ante ello se podría inferir que la mayoría de los participantes 

consideran la existencia de un nivel medio de gestión administrativa. Asimismo, en la 

tabla 3 se observa los resultados encontrados para determinar en nivel de engagement 

que presentan los trabajadores de salud; en este se aprecia que, de 109 encuestados, 

84.4% consideran que el engagement es de nivel medio seguido de un 13.8% que 

consideran de nivel alto y por último el 1.8% que muestran un nivel bajo de engagement, 

por ende, se puede inferir que la mayoría de los encuestados presentan un nivel medio 

de engagement en los trabajadores de salud de un Hospital II-1.  

Para determinar la influencia entre la gestión administrativa con el engagement 

del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023, se evidenció un valor 

significativo 0,000, la cual se da mediante el coeficiente de Negalkerke, en donde se 

obtiene una representada variabilidad del 17.3% la cual indica que se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula la cual indica que la gestión administrativa influye 

en el engagement del trabajador de salud.   

Los resultados evidenciados coinciden con el estudio de Duran (2022) sostiene 

que existe una asociación entre el engagement laboral y gestión administrativa en los 

directivos de la Municipalidad Provincial de Tacna, Región Tacna” con 34 participantes, 

quien tras efectuar un análisis respectiva concluyó que el engagement tiene asociación 

con la gestión administrativa de los trabajadores de la municipalidad de Tacna, asimismo 
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de acuerdo a los datos estadísticos encontrados, Boza (2021) en su investigación 

sostiene que existe una asociación del Engagement y la gestión en la SUNARP- Zona 

Registral VIII, Sede Huancayo”, con una población de 72 casos, donde halló asociación 

con un valor p=0.000 entre la gestión y el Engagement, por otro lado, Mai (2021), 

sostiene que la gestión causa un impacto significativo en el engagement laboral,  

Por otro lado, existe una divergencia con el estudio realizado por Santos quien 

sostiene que el engagement interviene en el desempeño laboral en donde evidencia que 

la mayoría muestra un nivel alto de engagement. Según Ocampos y Valencia (2017) 

refieren que la gestión administrativa, se conoce como a aquellos órganos de 

administración y control de una empresa en donde se toman decisiones de acuerdo a los 

principios y técnicas de la administración mientras actúan en su función corporativa y a 

su vez tiene la función de facilitar la gestión de diferentes empresas también, Johnston 

(2018) refiere que el engagement es un enfoque socialmente receptivo de la práctica de 

la comunicación con resultados alineados con los beneficios individuales, comunitarios, 

cívicos e institucionales. 

Para determinar la influencia de la gestión admirativa con el engagement se 

realizó el estudio mediante el tipo, no experimental y de forma explicativa que como 

fortaleza se tiene que fue apto para desarrollar el estudio y que a su vez es útil para llevar 

a cabo un estudio de nivel aplicativo ya que ayuda a explicar las diferentes influencias 

que se muestra en el estudio. Por otro lado, como debilidad se tiene que la metodología 

utilizada es solo para estudio explicativo mas no para para otro nivel de estudio a su vez 

con ello no puede realizar estudio experimental.  

Para el primer objetivo específico que es determinar la influencia entre la gestión 

administrativa con el vigor del trabajador de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023; 

obteniendo los resultados según la tabla 4 que, se encuentra que el 76.1% presentan 

vigor de nivel medio que son la mayoría de los trabajadores de salud seguido de un 

14.7% que muestra nivel alto y finalmente el 9.2%presentan vigor de nivel bajo en los 

trabajadores de salud.  
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Asimismo, de acuerdo a los resultados estadísticos se muestra conforme a la tabla la 

significancia y contraste de la primera hipótesis especifica en donde se muestra que la 

gestión administrativa influye significativamente en el vigor, en donde se muestra el 

ajuste del modelo y las estimaciones del parámetro se evidencia un valor significativo 

que es de 0,000, a través del respectivo coeficiente de Negalkerke, en donde se llega a 

obtener una variabilidad representativa del 17.4%. 

Dichos resultados coinciden con los resultados presentados por Cerda et al. (2023), ya 

que hallaron que la dimensión más valorada la media ± DE: 4.74 ± 0.85 que fue el vigor, 

asimismo un estudio realizado por  Proaño (2020) halló que el vigor es regular en casi 

del 50% de su población. de la misma manera, Duran (2022) halló en más de la mitad 

vigor regular.    

Por otro lado, el estudio realizado por Jiménez (2017) tiene divergencia  ya que 

evidenció que el vigor es bajo en casi la mitad del personal médico que labora en Hospital 

Militar. Por lo que es fundamental fortalecer el trabajo en equipo para disminuir el estrés 

por carga laboral e incrementar el vigor ya que vigor implica poseer niveles elevados de 

vitalidad y capacidad mental al desempeñarse en el trabajo, así como la voluntad de 

dedicar mayor esfuerzo a las tareas, no experimentar fatiga de manera rápida y 

perseverar en la actividad incluso cuando se presenten desafíos y complicaciones 

(Salanova y Schaufeli, 2004). 

En donde se determina un grado de asociación entre la variable con la dimensión 

indicando que a mayor nivel de gestión administrativa mayor será el nivel de vigor en el 

personal. Este resultado se atribuye a que la mayoría de los personales tienen a 

presentar estrés por la carga laboral que tienen, por lo que van perdiendo el vigor que es 

experimentar niveles elevados de energías y resistencias mentales durante las labores 

del trabajo, tener las ansias de invertir el esfuerzo, incluso en situaciones desafiantes, 

además de estar dispuesto a realizar esfuerzos de manera persistente y sentir una 

activación mental enérgica (Quiroz y Munoz, 2020).  
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Según la literatura vigor es experimentar niveles elevados de energías y 

resistencias mentales durante las labores del trabajo, tener las ansias de invertir el 

esfuerzo, incluso en situaciones desafiantes. Estar dispuesto a realizar esfuerzos de 

manera persistente y sentir una activación mental enérgica (Quiroz y Munoz, 2020). 

Asimismo, el vigor indica la existencia de energía. Significa que estás mentalmente 

comprometido en el trabajo y dispuesto a dedicarle tiempo y esfuerzo (Frías, 2016). 

Seguidamente para el segundo objetivo específico que es determinar la influencia 

de gestión administrativa con la dedicación del trabajador de salud de un Hospital II-1, 

Región Puno 2023; obteniendo los resultados según la tabla 4 que, se halla que el 72.5% 

tienen dedicación de nivel medio siendo gran parte de los trabajadores de salud y el 

16.5% de nivel alto y finalmente el 11.0% de los trabajadores de salud muestran 

dedicación de nivel bajo. 

Para ello se evidenció que la tabla, gestión administrativa influye 

significativamente en la dedicación de los trabajadores de salud en donde se muestra un 

ajuste del modelo y las estimaciones del parámetro de un valor significativo de 0,000, a 

través del coeficiente de Negalkerke, en donde se llega a obtener una variabilidad del 

0.99. evidencio. Determinándose un grado de asociación entre la variable con la 

dimensión, indicando que a mayor nivel de gestión administrativa mayor será el nivel de 

dedicación en el personal.  

Este resultado refiere que el personal al ver una gestión administrativa con 

falencias tiende a tener compromisos laborales disminuidos y por ende la producción 

disminuye, así como evidenció Mendieta (2021) en su investigación que la gestión 

administrativa interviene en el desempeño laboral del personal, además, la dedicación 

implica involucrarse, sentir entusiasmo y estar inspirado con las actividades del trabajo.  

Asimismo, se distingue por experimentar importancias y desafíos en las tareas 

laborales, así como sentir orgullo por el trabajo realizado (Frías, 2016).Este resultado se 

asemejan al estudio de Duran (2022) que tuvo como resultado una dedicación de nivel 

regular en 47.1% de su muestra. Sin embargo, difiere con el estudio de Jiménez (2017) 
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que halló un nivel muy alto en la dedicación. Agurto et al. (2020) por el contrario evidenció 

un nivel bajo de dedicación en el personal.  

Antes estos resultados, se puede deducir que el nivel de dedicación es diferente 

en cada lugar de trabajo y que la gestión administrativa en un factor que influye 

significativamente, además el hecho de tener un dedicación de nivel medio, hace que la 

persona se siente satisfecho con su trabajo, ya que la dedicación se relaciona con el 

valor que el trabajo tiene para el individuo, el entusiasmo y la satisfacción que se 

experimenta al realizarlo, el nivel de desafío percibido en el trabajo y la motivación y el 

estímulo psicológico que se derivan de la actividad laboral (Salanova y Schaufeli, 2004). 

Según la referencia literaria la dedicación es la dedicación implica mostrar niveles 

elevados de los compromisos laborales, sentir inspiración por los trabajos realizados, 

estar plenamente involucrado/a en las tareas laborales, considerar el trabajo como un 

desafío estimulante, percibir el trabajo como una actividad significativa, sentir orgullo por 

el trabajo realizado y experimentar entusiasmo en relación al trabajo (Quiroz y Munoz, 

2020). 

Finalmente, para el tercer objetivo específico que es determinar la influencia entre 

la gestión administrativa con la absorción del trabajador de salud de un Hospital II-1, 

Región Puno 2023; obteniendo los resultados según la tabla 4 que, se encontró que el 

74.3% presentan absorción de nivel medio siendo más de la mitad de los trabajadores 

de salud seguido de un 16.5% de nivel alto y por último el 9.2% de los trabajadores de 

salud muestran absorción de nivel bajo. 

Con respecto a los resultados se tiene la contrastación de la hipótesis especifica 

3; evidenciándose el modelo y las principales estimaciones de parámetro se muestra un 

valor significativo de 0,000, a través del coeficiente de Negalkerke, en donde se obtuvo 

una variabilidad de un 10.4%, determinándose un grado de significancia entre la variable 

con la dimensión, indicando que a mayor nivel de gestión administrativa mayor será el 

nivel de absorción en el personal.  
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Este resultado refiere que el personal al tener una carga laboral no disfruta de su 

trabajo, al contrario, llega a estresarse, por lo cual es fundamental el trabajo en equipo 

para fortalecer la satisfacción de su trabajo, ya que la absorción se refiere a mantener 

una alta concentración en el trabajo, experimentar una sensación de disfrute mientras se 

realiza el trabajo, sentir fascinación por las tareas laborales, percibir una alteración en la 

percepción del tiempo, donde este parece pasar más rápido y experimentar dificultad 

para desconectarse del trabajo debido a la gratificación que se obtiene de él (Quiroz y 

Munoz, 2020). 

Los resultados son similares a la investigación de Duran quien reveló que la 

absorción en el 64.7% de su muestra es regular. Santos también halló una absorción 

regular en los personales. Al respecto se puede deducir que el personal no se concentra 

al máximo en su lugar de trabajo, ello podría deberse a diversos factores ya sean 

personales o que tengan que ver con el Hospital como la insatisfacción con la gestión 

administrativa. Según la referencia literaria se tiene que la absorción se refiere a 

mantener una alta concentración en el trabajo, experimentar una sensación de disfrute 

mientras se realiza el trabajo, sentir fascinación por las tareas laborales, percibir una 

alteración en la percepción del tiempo, donde este parece pasar más rápido y 

experimentar dificultad para desconectarse del trabajo debido a la gratificación que se 

obtiene de él (Quiroz y Munoz, 2020). 

En las limitaciones que se nos presentó han sido varias, un factor limitante fue el 

tiempo porque trabajo en horario corrido y la vez justo en estas fechas nació mi segundo 

hijo. También puedo mencionar que al momento de realizar la capacitación para la 

encuesta sentía poca atención y desconocimiento del tema. Finalmente, la desconfianza 

de parte de los encuestados al momento de pedirles el llenado de las encuestas fue un 

limitante fuerte para la recolección de datos, sin embargo, se les indico que es de manera 

anónima, por otro lado, la fortaleza que tuve durante la investigación fue el apoyo 

continuo de parte del asesor y la predisposición de recolectar los datos de parte del 

director del hospital. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: La gestión administrativa influye significativamente en el engagement de los 

trabajadores de salud, en ello se evidencia como principal un valor significativo 

0,000, la cual se da mediante el coeficiente de Negalkerke, en donde se obtiene 

una representada variabilidad del 17.3%. 

Los datos evidenciados como resultados se llevaron a cabo mediante las 109 

encuestas, ante ello, se acepta la hipótesis general planteada. 

Segunda: La gestión administrativa influye significativamente en el vigor, en ello se 

muestra el ajuste del modelo y las estimaciones del parámetro se evidencia un 

valor significativo que es de 0,000, a través del respectivo coeficiente de 

Negalkerke, en donde se llega a obtener una variabilidad representativa del 

17.4%. 

Para los resultados se llega a representar mediante la ejecución de las 109 

encuestas, ante lo evidenciado se pudo aceptar la hipótesis, en donde se 

muestra que, existe influencia entre la variable y la dimensión ante ello se 

acepta la primera hipótesis especifica. 

Tercera: La gestión administrativa influye significativamente en la dedicación de los 

trabajadores de salud en donde se muestra un ajuste del modelo y las 

estimaciones del parámetro de un valor significativo de 0,000, a través del 

coeficiente de Negalkerke, en donde se llega a obtener una variabilidad del 

0.99. 

Para representar los resultados se llevó a cabo mediante las 109 encuestas, en 

donde pudo aceptar la hipótesis, mostrando que, existe influencia ante ello se 

acepta la segunda hipótesis especifica. 

Cuarta:  La gestión administrativa influye significativamente en la absorción de los 

trabajadores de salud, evidenciándose el modelo y las principales estimaciones 

de parámetro se muestra un valor significativo de 0,000, a través del coeficiente 

de Negalkerke, en donde se obtuvo una variabilidad de un 10.4%. 

Los resultados se llevaron a cabo con las 109 encuestas, por lo tanto, 

corroboraron la aceptación de la hipótesis, mostrando que, existe influencia 

ante ello se acepta la tercera hipótesis especifica. 
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Quinto: Los resultados de gestión administrativa que influye en el engagement, el 81.7% 

presentan gestión administrativa de nivel medio seguido de una 12.8% que 

presentan un nivel alto y por otro lado el 84.4% presentan engagement de nivel 

medio seguido de un 13.8% de trabajadores de salud. un nivel alto de 

engagement en los trabajadores de salud de un Hospital II-1, Región Puno 2023.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Específicamente al director de un Hospital, se sugiere realizar planes 

abordando principalmente en mejorar el nivel medio de gestión administrativa 

en relación a la planificación, organización, dirección y control, asimismo, crear 

nuevas estrategias para mejorar el nivel medio de engagement de los 

trabajadores de salud en relación al vigor, dedicación y absorción.   

Segunda: A los trabajadores de salud buscar nuevas estrategias para aprovechar el 

tiempo y así generar nuevas actividades innovando y adaptándose a los nuevos 

procesos de la gestión administrativa.   

Tercera: A los egresados de la maestría abordar nuevos temas en relación al 

engagement en otras instituciones públicas o privadas, promoviendo la salud 

del trabajador, por otro lado, mejorar el instrumento tomando en cuenta mas 

dimensiones que sean a favor del investigador y que este ayude a recabar mas 

datos de la población. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

 



 

 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 



 

 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN ADMINISTRATIVA  

 



 

 

ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES) 

Schaufeli& Bakker 

 

 



 

 

Anexo 4. Determinación de la muestra  

Para poder determinar la muestra se hizo el empleo del muestreo probabilístico 

aleatorio simple, con la fórmula de poblaciones finitas como se muestra continuación:   

 

Dónde:  

n: representa el tamaño muestral.  

N: representa el tamaño de la población. 

Z: representa el nivel de significancia (1.96: 95%). 

e: representa el margen de error (5%) 

p: representa la probabilidad de éxito (0.5) 

q: representa la probabilidad de fracaso (0.5) 

Al reemplazar los datos se obtiene la muestra para esta investigación. 

149(1.96)2(0.50)(0.50)

(0.05)2(149− 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)
 

𝑛 = 109 

Por lo cual, la muestra en esta investigación estará constituida por 109 personales 

de salud.  

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5.  Validación de los instrumentos por juicio de expertos 



 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6.  Confiabilidad de los instrumentos por prueba piloto   

Resultado de la prueba Piloto 

En esta investigación, 20 trabajadores de un Hospital II-1 de la región de Puno 

fueron tomados como muestra para una prueba piloto destinada a verificar la fiabilidad 

de los instrumentos los cuales básicamente miden la gestión administrativa y 

engagement. 

Para medir la fiabilidad u homogeneidad de las preguntas de ambos instrumentos 

se utilizó el alfa de Cronbach, un coeficiente con valores comprendidos entre 0 y 1, donde 

0 es fiabilidad nula y 1 es fiabilidad total, como se presenta a continuación:  

- Coeficiente alfa >0.9 es excelente 

- Coeficiente alfa >0.8 es bueno 

- Coeficiente alfa >0.7 es aceptable 

- Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa >0.5 es pobre 

- Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable 

 

 

 

 

 

 



 

 

Los datos se evaluaron utilizando la función de análisis de fiabilidad de la versión 

26 del SPSS y se hallaron los siguientes resultados para los instrumentos a emplear en 

el presente estudio:  

Estadística de fiabilidad de la variable:  Gestión administrativa  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,829 26 

 

Con un valor alfa de Cronbach de 0,829que se obtuvo para un total de 26 

preguntas y con la verificación de la fiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach > 0,8, se 

puede concluir que el instrumento es suficientemente bueno y fiable como para 

emplearlo en este estudio. 

 

Estadística de fiabilidad de la variable: Engagement 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,879 21 

 

Con un resultado del valor alfa de Cronbach de 0,879 que se obtuvo para un total 

de 21 preguntas, se contrastó con la fiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach que es> 

0,8, por lo cual, se podría concluir que el instrumento es suficientemente bueno y fiable 

como para emplear en la presente investigación 

 



 

 

ANEXO 7: Prueba de normalidad para las variables. 

Tabla 29. Prueba de normalidad  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión 
administrativa 

,440 109 ,000 

Engagement ,486 109 ,000 

Fuente: Resultados del procesamiento en SPSS 26. 

En la tabla 29 se observa la prueba de normalidad, para lo cual, fue elaborada en 

base a la muestra de 109 trabajadores de salud. Asimismo, se observa que el nivel de 

significancia o el valor p es igual a 0.000 que es menor a 0.05 para ambas variables, ello 

significa que las distribuciones son diferentes; por lo cual, la prueba para contrastar las 

hipótesis es no paramétrica, haciendo el uso de la prueba de regresión logística ordinal. 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 8: Base de datos. 
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