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Resumen 

El objetivo del estudio es determinar la relación entre las habilidades 

gerenciales y engagement laboral en directores de establecimientos de salud de 

Los Olivos, Perú, 2021. Metodología: El presente estudio es de enfoque cuantitativo, 

tipo básico, no experimental, de corte transversal y tipo correlacional. Se incluyeron 

a once directores de establecimientos de salud de Los Olivos previo consentimiento 

informado. Resultados: se obtuvo que el 69% de los encuestados presenta 

habilidades gerenciales de nivel Regular, mientras que el 31% presenta nivel 

Adecuado, para para la dimensión habilidades conceptuales el 54% presenta nivel 

regular y el 38% nivel Adecuado; para habilidades humanas, el 77% presenta nivel 

Regular y el 23% nivel Adecuado; para habilidades técnicas, el 85% presenta nivel 

Regular y el 15% nivel Adecuado. El 77% de los encuestados presenta nivel Medio 

de engagement y el 23% nivel Alto. Para la dimensión vigor el 69% presenta nivel 

Medio y el 31 % nivel Alto; la dimensión dedicación, el 69% presenta nivel Medio y 

el 31 % nivel Alto; la dimensión absorción; el 69% presenta nivel Medio y el 31 % 

nivel Alto. Conclusiones: Existe relación entre las habilidades gerenciales y 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, 

Perú,2021. 

Palabras clave: habilidades gerenciales, engagement laboral, directores. 
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Abstract 

The objective of the study is to determine the relationship between managerial skills 

and work engagement in directors of health establishments in Los Olivos, Peru, 

2021. Methodology: The present study is of a quantitative approach, basic type, non-

experimental, cross-sectional and type correlational. Eleven directors of health 

facilities in Los Olivos were included with prior informed consent. Results: it was 

obtained that 69% of the respondents present management skills of a Regular level, 

while 31% present an Adequate level, for the conceptual skills dimension, 54% 

present a regular level and 38% an Adequate level; for human skills, 77% have a 

Regular level and 23% have an Adequate level; For technical skills, 85% have a 

Regular level and 15% have an Adequate level. 77% of those surveyed have a 

Medium level of engagement and 23% have a High level. For the vigor dimension, 

69% present Medium level and 31% High level; In the dedication dimension, 69% 

have a Medium level and 31% a High level; the absorption dimension; 69% have a 

Medium level and 31% a High level. Conclusions: There is a relationship between 

management skills and work engagement in directors of health establishments in 

Los Olivos, Peru, 2021. 

Keywords: management skills, work engagement, directors. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad el término de habilidades gerenciales es muy frecuente ya que en 

la práctica diaria es necesario que los directores de diferentes organizaciones 

cuenten con estas destrezas necesarias para el desenvolvimiento de su labor diaria. 

Según Suriaga & Gamboa (2019) mencionan que en la actualidad los directivos de 

cualquier organización deben poseer ciertas habilidades gerenciales desarrolladas 

como el liderazgo, la comunicación y la motivación para trascender en cualquier 

organización. 

Los establecimientos de salud de consideradas como un sistema operativo del 

primer nivel de atención, si bien ha sido implementado desde hace unos años en 

nuestro país permite descentralizar las funciones de la salud en diferentes redes 

donde se agrupan por distritos y así lograr una cobertura de salud con integralidad. 

Estos establecimientos de salud están distribuidos en diferentes distritos del país 

por tal motivo se seleccionó una de los distritos como es el de Los Olivos ya que no 

se cuenta con estudios referentes a esta población.  

En el contexto legal, algunas referencias mencionan que poseer habilidades 

gerenciales permite que haya menos problemas legales, menos demandas y mejora 

la relación con los pacientes y el personal logrando así la obtención de buenos 

resultados. Es habitual en el ámbito del sector salud, la evaluación previa a los 

cargos directivos siendo una de estas características el nivel de conocimientos, sin 

embargo, estas habilidades conceptuales no son suficientes para el manejo de 

recursos humanos, nivel de insumos y de relaciones interpersonales. 

A nivel internacional, existen varios hospitales y establecimientos de salud que 

solicitan una evaluación previa al desempeño de cargos directos donde evalúan no 

solo el nivel de conocimientos sino las destrezas que cuente el personal de salud 

interesado en obtener algún cargo directivo. Según Leal et al (2018), es necesario 

contar con las habilidades en gestión y desarrollarlas no solo desde el ámbito laboral 

sino desde cuando se inicia la formación de los profesionales de salud. 

A nivel nacional existen otros estudios en la cual tratan de relacionar las habilidades 

gerenciales con el engagement laboral donde consideran de gran relevancia 
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identificar estas variables para conocer la realidad y características de estos 

directivos de diferentes organizaciones.  

El problema que se planteó en este proyecto es ¿Cuál es la relación entre las 

habilidades gerenciales y engagement laboral en directores de establecimientos de 

salud de salud de Los Olivos, Perú, 2021?. Existen varios estudios sobre este tema, 

pero están más orientados al nivel ejecutivo y administrativo de empresas de 

marketing y algunos de estos estudios son enfocados en el sector salud es este uno 

de los motivos por el cual es interesante investigar sobre ello. 

Las variables de este proyecto fueron habilidades gerenciales, estas según Leyva 

(2017), refiere que son esenciales para ser asertivos en la toma de decisiones 

además En este sentido, Goyal (2013) dice que mientras exista este desarrollo de 

habilidades gerenciales pueden llegar al éxito personal, el de la organización y de 

sus relaciones con su entorno. Para Mazurkiewicz (2019) considera que existen tres 

consideradas competencias que debe poseer un gerente como los conocimientos, 

la actitud frente a las circunstancias y las habilidades. 

Según diferentes autores tratan de clasificarlas en diferentes dimensiones y existen 

diferentes escalas para identificar estas habilidades gerenciales necesarias para 

describir las características de los directores de diferentes instituciones u 

organizaciones. 

La siguiente variable es engagement laboral, este término tiene una amplia gama 

de conceptos que en su conjunto coinciden que es un estado mental de satisfacción 

positiva y que se encuentra relacionado a lo laboral (Schaufeli, et al, 2002, p. 74). 

La mayoría de investigadores concluyen que es un estado permanente y no 

momentáneo y que permite el disfrute de sus labores logrando así los objetivos 

planteados. Además, en un estudio sobre engagement laboral mencionan que este 

al ser de un nivel más alto da bienestar físico y emocional y mejores resultados 

laborales. 

A continuación, se menciona la justificación del presente proyecto de investigación 

la cual proponía buscar, mediante la aplicación de los conceptos teóricos acerca de 

las características a nivel gerencial de los directores en la jurisdicción Lima Norte. 
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Esto permite verificar los diferentes conceptos teóricos explicados previamente 

aplicarlos con el producto del presente proyecto. 

El presente estudio es importante ya que radica al describir como es esa asociación 

entre las variables en estudio se podrá definir que dimensiones son las que cuentan 

los directores con respecto a sus habilidades como la técnica, conceptual y humana 

y como estas van a influir en el engagement o compromiso con el área laboral ya 

que con esto pueden obtenerse conclusiones relacionados. 

Este proyecto de investigación obtuvo sus objetivos al utilizarse como técnica una 

ficha de recolección de información, con esto se registró la información obtenida de 

los directores quienes ejercen sus respectivos cargos en los establecimientos de 

Los Olivos con esto se buscaba encontrar la asociación entre habilidades 

gerenciales y engagement laboral. 

Este proyecto tiene confiabilidad debido a que ya se realizaron algunos trabajos 

similares obteniendo buenos resultados sumados a que se realizó con una muestra 

significativa que era el total de la población. Además, se tendrá información sobre 

la relación con el engagement laboral y las habilidades gerenciales, los resultados 

se dan a conocer tanto a la población en estudio, quienes en conjunto tomarán las 

medidas necesarias frente a este problema que de por sí ya es considerado como 

ámbito en la salud pública.  

El objetivo general que se buscó en esta investigación era determinar la 

relación entre las habilidades gerenciales y engagement laboral en directores de 

establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. Los objetivos específicos 

fueron conocer las características sociodemográficas de los directores, identificar 

las asociaciones entre las diferentes dimensiones como por ejemplo técnica, 

humana y conceptual de la variable habilidades gerenciales y las dimensiones vigor, 

también se considera a la dimensión dedicación y además de la dimensión 

absorción. 

Se puede agregar que la hipótesis general que se plantea es que sí existe relación 

entre las habilidades de los directores de establecimientos de salud de Los Olivos y 

el engagement laboral. Las hipótesis específicas que se plantean es que existen 

relación entre estas diferentes dimensiones de las variables. 
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Se trabajó con los directores quienes dirigen cada establecimiento de los 

establecimientos de salud de Los Olivos, los cuales corresponden a trece 

establecimientos de salud pertenecientes a la red correspondiente. 
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II. MARCOTEÓRICO 

 

Hernández et ál. (2017) investigaron en la región del Caribe como las habilidades 

gerenciales contribuían al aumento del valor de las instituciones prestadoras de 

salud, fue su diseño descriptivo y cualitativo. Usaron la entrevista como herramienta 

y fue aplicado a doce gerentes. Dentro de los resultados mencionan que el estilo 

participativo fue el predominante y que si existe una dependencia entre las variables 

en estudio. Además, refieren que se debe mejorar la selección de gerentes y 

considerar las dimensiones tanto técnica, cognitiva y humana para mejorar los 

servicios gerenciales. 

Baque et ál. (2020) realizaron un estudio descriptivo en Ecuador, buscaban conocer 

cómo las habilidades gerenciales mejoran los procesos de la institución, aplicaron 

una encuesta a ocho directivos de una universidad y obtuvieron como resultado que 

es necesario que los dirigentes tengan habilidades como el trabajo en equipo, 

destrezas conceptuales, creatividad, talento humano y buena comunicación. 

Concluyen que es el talento humano un componente necesario como cualidad de 

los directivos ya que son quienes guían y conducen al logro de objetivos.  

Vinué et ál. (2017) realizaron un estudio en personal de enfermería de España, 

donde buscaban la relación del nivel de engagement y algunos aspectos de la vida 

laboral. Fue un estudio aplicado a trescientos cinco enfermeros, la metodología fue 

un estudio descriptivo y transversal, se pudieron recolectar la información brindada 

por los enfermeros y una encuesta para evaluar diferentes áreas de la vida. Las 

mujeres fueron la mayoría de la población, se encontró altos niveles de engagement 

con 35,4% donde consideraba dimensiones como niveles altos de energía, eficacia 

e implicación; además el 86,1% tiene pareja, el 67,2% tienen hijos, el 75% son no 

fumadores. El personal consideraba que recibía un trato injusto de la organización, 

considerada como un aspecto la vida en su trabajo. Este estudio concluye que existe 

una asociación del aspecto de la vida laboral y con niveles altos de engagement.  

Hermosa (2018) en su estudio transversal y correlacional realizado en Colombia, se 

plantea encontrar la relación de las características laborales psicosociales y el 
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engagement laboral, fueron 463 participantes de una empresa industrial 

colombiana, se usó el programa SPSS 22.0.Usaron como instrumento dos 

cuestionarios, el Job Content Questionnaire para evaluar el apoyo psicosocial 

laboral y el Cuestionario UWES, este último evalúa el nivel de engagement con las 

siguientes áreas vigor, dedicación y absorción consideradas como dimensiones. Se 

encontró asociación estadísticamente significativa como resultado; además se 

encontró que el apoyo social influye en el engagement laboral. Concluyen que se 

debe ahondar más sobre las condiciones laborales para que el trabajo sea un 

generador de bienestar y que las características psicosociales si guardan relación 

con el engagement en el trabajo. 

Watkins et ál. (2019) buscaron la asociación entre las habilidades de directores y el 

modo de desempeñarse a nivel financiero empresas mexicanas. Se valoró en los 

directores además si procedían de una empresa familiar o si era externo a la 

empresa familiar. Considero las dimensiones como las características del director, 

el rendimiento y los vínculos familiares. Consideraban dentro de las características 

del director la educación y la experiencia. Como resultado se obtuvo que no se 

encontró variabilidad en las características de los directores como en educación o 

experiencia; además se obtuvo que los directores de procedencia exterior tenían 

mejores resultados en las empresas. 

Arias et ál.  (2020) investigaron, en la ciudad de Arequipa, la asociación entre el 

engagement y la inteligencia en alumnos de una universidad de esta ciudad. Con 

un total de doscientos cuarenta y seis alumnos se les aplico dos instrumentos, el 

Emotional Quotient Inventory y el Utrecht Work Engagement Scale. Fue un estudio 

no experimental y relacional. Consideraron a la dimensión de absorción, la siguiente 

dimensión fue dedicación y también se consideró a la dimensión vigor para la 

variable engagement. Se obtuvo que 77,04 fue el promedio de inteligencia 

emocional y además que en el sexo femenino existe asociación entre el 

engagement y los componentes interpersonales. Concluyen que si existe relación 

entre las variables mencionadas. 

Martínez et ál. (2020) investigaron sobre las condiciones laborales y otras como 

psicológicas o personales sobre el compromiso laboral en una universidad de Lima, 
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aquí participaron 512 trabajadores y 1078 universitarios, se usaron escalas de 

afectividad y además se aplicó el UWES-9 el cual consta de nueve ítems y además 

tiene dimensiones como absorción, compromiso y vigor con una escala Likert. Se 

obtuvo que las variables más significativas que influyen en el engagement fueron la 

satisfacción de la carrera, la satisfacción con el trabajo y la autoeficacia ocasionando 

el bienestar de los trabajadores y estudiantes. 

Lozano et ál. (2017) buscaban el engagement laboral estaba influenciado por la 

autoeficacia en personales universitarios de Lima. Este estudio tiene un enfoque 

cualitativo, se usó una encuesta a profesores de psicología, fueron siete 

participantes y se les aplicó el método de bola de nieve para la selección de la 

muestra y así cualquiera tenía la probabilidad de ser seleccionado. Las dimensiones 

consideradas en autoeficacia fueron ser persistentes y organizados y las 

dimensiones de engagement laboral fueron tres: absorción, vigor y dedicación. En 

este estudio se concluye que hay influencia en la autoeficacia y el engagement 

laboral. 

Dionicio (2019) buscó analizar las habilidades gerenciales en sus diferentes 

dimensiones y también considero al engagement laboral en un establecimiento de 

salud de un distrito del Perú, su investigación fue de diseño no experimental, 

cuantitativo y buscaba la relación de ambas variables, además, se consiguió la 

información en una sola etapa. Ochenta y siete personas que laboran en el 

establecimiento fueron la población en estudio, a ellos se les aplico una encuesta y 

dos cuestionarios. En los resultados la dimensión de habilidades humanas fue de 

nivel inadecuado en un 54%, con similares resultados en habilidades conceptuales 

y en las habilidades técnicas. Se obtuvo que si había asociación entre dichas 

variables con un valor de p<0,05. 

Callata (2017) buscó en las jefaturas de salud del departamento de Puno, encontrar 

la asociación entre las características gerenciales y la manera en que desempeñan 

laboralmente los personales de salud. Su estudio fue descriptivo y correlacional. Se 

uso como instrumento una encuesta. La Correlación de Pearson fue la prueba 

escogida para este estudio. La población estuvo constituida por setenta y siete 

profesionales de enfermería de Puno. Se concluye se puede tener un desempeño 
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calificado como muy bueno y también tener competencias consideradas regulares; 

además la mayoría posee un perfil gerencial bueno. 

Las habilidades gerenciales se definen como las capacidades para ejecutar el rol 

de gerente quiere decir dirigir, administrar y que los objetivos sean alcanzables de 

la organización a la que se pertenece, se sugiere que se desarrollen estas 

habilidades en directivos, además consideran diez habilidades como por ejemplo 

personales donde se encuentra que uno mismo crezca y desarrolle su conocimiento, 

manejo de situaciones que conlleven a estrés, capacidad de  creatividad, la 

capacidad de relacionarse con los demás, asimismo la capacidad de solucionar 

problemas, motivación, comunicación y en las habilidades grupales consideran a 

dirigir, gestionar y trabajo en equipo (Whetten y Cameron,2005).   

Jarrin (2017) este autor también menciona que las habilidades gerenciales son parte 

del éxito de las organizaciones ya que al adquirirlas se obtiene una ventaja sobre 

otras organizaciones logrando los objeticos que se hayan trazado, también agrega 

que el rol del gerente es fundamental en el desempeño laboral. 

La definición de varios autores difiere en sus dimensiones como, por ejemplo: Shein 

(1978) considera en su teoría a las habilidades de valores, las interpersonales, 

emocionales y analíticas. Katz en 1974 propone que el ámbito humano, conceptual 

y técnica son dimensiones de estas habilidades gerenciales. A continuación, 

definiremos las dimensiones que serán abordadas en este estudio: 

Las habilidades técnicas son definidas como aquellas aptitudes que incluyen tanto 

herramientas, procedimientos y metodología en procesos necesarios para 

desempeñar una función. Además, estas habilidades técnicas deben tener la pericia 

para ser efectuadas (Arroyo, 2012). 

Las habilidades conceptuales son definidas como el conjunto de aptitudes 

caracterizado por teorías y conceptos y la factibilidad de usar esas ideas para con 

esto alcanzar las metas que se haya trazado la organización. Estas habilidades 

están relacionadas con el pensamiento y las ideas que permiten la formulación de 

alternativas frente a problemas que pueda presentar la organización (Jarrin, 2017). 

Las habilidades humanas son definidas como la destreza de entendimiento hacia 

los demás y hacia uno mismo, logrando la empatía y manteniendo las relaciones 
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interpersonales de manera adecuada y con una capacidad de adaptación en su 

entorno (Jarrin, 2017). Este autor también menciona que las habilidades gerenciales 

son parte del éxito de las organizaciones ya que, con la capacidad de dirigir, 

solucionar conflictos interpersonales y sumado a esto trabajar en equipo.  

Estas tres áreas mencionas que son las habilidades técnicas, conceptuales y 

humanas permiten en su combinación el cumplimiento de metas de la organización. 

Carhuancho et al (2019) refiere que las habilidades que presentan los gerentes son 

consideradas como imprescindibles  dentro de organizaciones dado que elevan el 

nivel de  este, además refiere que de las tres dimensiones mencionadas 

previamente suelen estar presentes en el caso de la habilidad conceptual en 

personal de altos cargos de gerencia en su predominio, mientras que las habilidades 

técnicas se encuentran más en las personas que realizan actividades cotidianas de 

la organización, sin embargo, hace hincapié en que las habilidades humanas son 

aquellas que deben encontrarse en cualquier nivel organizacional no solo en la alta 

gerencia ya que es necesario mantener una buena relación con los compañeros 

logrando así el cumplimiento de metas.  

Liang et al (2020) hace hincapié que en cualquier nivel hospitalario se pueden dar 

las habilidades gerenciales y sugiere además que debería llevarse como un un 

entrenamiento previo a algún cargo directivo. 

El engagement es un término relativamente nuevo, la primera vez que se mencionó 

fue en una publicación de Khan en 1990, con un enfoque amplio trató de describirlo 

como la forma en que una persona se desenvuelve sea en su expresión física, 

cognitiva, mental y emocional de su desempeño laboral dentro de una organización. 

Además, se menciona que mientras más energía presente mejor serán los 

resultados que se busquen en la organización.  Otra definición se dio por Maslach 

y Leiter en 1997 donde refiere que el engagement es lo contrario al burnout y que 

las dimensiones son la eficiencia, la energía y e compromiso.  

Maslach et al (2001) agregó las . La segunda dimensión es la dedicación que hace 

referencia a la inspiración en el trabajo y la implicancia en las actividades que 

realice. La tercera dimensión es la absorción el cual se define en centrarse en lo 

laboral ocasionando que no se desvíe en otros temas fuera de lo laboral. 
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Si bien aún no cuenta con un consenso definido del engagement, se han 

mencionado varios conceptos y teorías de diferentes autores para tener un 

conocimiento en general de este término y es este último modelo es el escogido a 

usar en el presente proyecto de investigación. 

Gebauer y Lowman (2008) mencionan que el engagement es el deseo del 

trabajador de dar más de ellos para el crecimiento de la organización y que debe 

haber una afinidad entre compañeros para que se logre. Aquí plantean dimensiones 

como lo racional donde se relaciona con el conocimiento que tiene el trabajador con 

su labor diaria, la segunda dimensión es la emocional el cual hace referencia al nivel 

de pasión que siente al desempeñar sus tareas y la tercera dimensión es la 

motivacional donde se busca cumplir con las funciones solicitadas con voluntad e 

incentivo propio. 

El engagement también es considerado como un concepto psicológico ya que es 

parte de la conducta del trabajador, según Davey (2017), el engagement laboral 

tiene una asociación fuerte con el desenvolvimiento en el ámbito laboral y que la 

felicidad está asociado a las dimensiones de dedicación y vigor del engagement. 

Existen otras teorías como la planteada por Saks en el 2006, donde refiere que el 

engagement tiene características necesarias para el adecuado desenvolvimiento 

laboral como el poseer habilidades primordiales, grado de independencia al realizar 

labores, libertad para ejecución de funciones.  

Suharti y Sulivanto (2012), mencionan que los fatores que influyen en el 

engagement son las habilidades para realizar las funciones, la voluntad y 

persistencia que posea el trabajador a pesar de obstáculos que presenten; además, 

para el autor Sandnes et al (2021), el engagement laboral esta relacionado por la 

sensación de seguridad y confianza de los líderes o gerentes sumado a esto la 

satisfacción en el trabajo. Para Shuck & Reio (2014), altos niveles del engagement 

en el trabajo esta asociado a logro personal, bienestar mental y a menor cansancio. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación  

Tipo de investigación: 

Este proyecto de investigación contó con un enfoque denominado cuantitativo, 

según Sánchez (2019) este tipo de enfoque se caracteriza porque puede ser 

medible y dió resultados confiables.  

También fue según su propósito de tipo básico ya que se buscó aumentar los 

conocimientos de un tema ya existente, según Esteban (2018) refiere que el término 

básica hace referencia a que servirá de sostén para otros estudios. 

Diseño de investigación  

Se había considerado para esta investigación el diseño no experimental. Para 

Hernández (2004) los estudios no experimentales tienen como principal cualidad el 

evitar la manipulación de las variables y sobre todo observar en su contexto natural. 

Además, fue de corte transversal dado que este tipo hace referencia a las veces 

que se recolectan los datos, Hernández (2004) menciona que también son 

denominados transeccionales y que al tomarse la información en un solo momento 

permite que se puedan evaluar varias variables. 

El estudio también fue de tipo correlacional, según Guillén et al (2020), los estudios 

de tipo correlacional permiten medir la relación y cómo se comportan entre estas sin 

necesariamente ser causales. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Habilidades gerenciales es la primera variable. 

Variable 2: La segunda variable es engagement laboral.  

A continuación, se detalla cada variable y sus respectivas definiciones: 

3.2.1 Variable 1: Habilidades gerenciales 

Definición conceptual 

Se pueden definir al término de habilidades gerenciales como aquellos 

conocimientos que un gerente debe tener, también se incluyen a las capacidades o 

a las habilidades tanto administrativas y actividades como el liderazgo. (Chiavenato, 

2004). 
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Definición operacional 

La definición operacional es el conjunto de dimensiones conceptuales humanas y 

técnicas. La dimensión conceptual tiene los indicadores siguientes trabajo en 

equipo, la planificación, la estructura organizacional, normas de funcionamiento, 

orienta a personas y planes consideradas en el cuestionario de habilidades 

gerenciales. 

Indicadores:  

-Incentivar al personal, fomentar buena relación 

-Cooperación, facilita información 

-Conducir al grupo 

-Desarrollar actividades administrativas  

-Demostrar interés 

-Orientada a actividades 

-Promover participar 

-Proponer acciones 

-Cumplir metas 

Escalas de medición: 

Las escalas de medición son de tipo ordinal consideró como inadecuado, regular y 

adecuado. 

3.2.1 Variable 2: Engagement laboral  

A continuación, se describirán algunas definiciones de esta variable: 

Definición conceptual 

Schaufeli y Bakker (2010) definen como una condición ya sea a nivel afectivo y 

cognitivo con denotación positiva relacionado con el trabajo al término de 

engagement laboral. 

Definición operacional 

La definición operacional es el conjunto de las dimensiones como el vigor, la 

segunda dimensión es la dedicación y la tercera dimensión es absorción 

consideradas en la escala UWES. 

Indicadores:  

-Energía 
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-Inspiración 

-Concentración 

Escalas de medición: 

Para estos indicadores se usa las escalas de medición de tipo ordinal y se consideró 

a bajo, medio o alto. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población fueron los directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 

2021. Son en total trece establecimientos con trece directores. Según Torres (2020) 

la población es el grupo de personas con similitudes y que es importante definirlos. 

Fuller et al (2017) recalca que la población en el ámbito de salud cuenta con 

abudante información de la cual debemos ser capaces de agruparlo de forma 

representativa. 

Muestra 

Para esta investigación se utilizó la muestra censal donde además donde se utilizó 

un muestreo no probabilistico por conveniencia es así que se trabajó con toda la 

población, esto permitió lograr una significativa representación en el estudio. 

Hernández (2014), refiere que no es indispensable en los estudios de investigación 

tengan una muestra y que ya que hay situaciones en que es necesario trabajar con 

toda la población. 

Unidad de análisis 

Se consideró a todos los directores en directores de establecimientos de salud de 

Los Olivos, Perú, 2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

A continuación, se detalla lo que se usó en este proyecto de investigación: 

Técnicas 

Para la técnica de recolección de datos para las variables en estudio, las cuales son 

habilidades gerenciales y el engagement laboral será la encuesta a los directores. 

Según el autor Hurtado (2000), este método es una forma práctica de relacionarse 

con la persona que brindó la información sin necesidad de una conversación amplia. 
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Instrumentos 

Los instrumentos que se usaron son los cuestionarios para ambas variables en 

estudio. Hernández et al. (2014) refieren que todo instrumento debe ser de calidad, 

ser objetivo y ser legítimo para considerarlos como adecuados. Para Hurtado 

(2000), el cuestionario permite obtener información mediante las preguntas escritas 

y además refiere que el investigador podría estar o no presente al usar este 

instrumento. 

A. Instrumento para la variable 1: Cuestionario de habilidades gerenciales 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de habilidades gerenciales 

Autor: Kotler (2010) 

Duración: veinte minutos aproximadamente 

Estructura: tiene veinte ítems, distribuidos en tres dimensiones: conceptual, humana 

y técnica 

Escala de medición: inadecuado, regular y adecuado 

Finalidad: Medir el desarrollo de habilidades 

Validez y confiabilidad del instrumento Cuestionario de habilidades gerenciales 

Este cuestionario está validado por juicio de expertos. 

Hernández et al (2014) nos menciona que el cuestionario nos da un resultado 

coherente y su validez da la medición real de la variable en estudio.  Este 

cuestionario fue validado por juicio de expertos en varios estudios previos. 

En su estudio Vera (2017), aplicado al personal de enfermería hallando un 

coeficiente alfa de Cronbach de 0,80. 

Según, Dionicio (2019), análisis de confiabilidad indicó un coeficiente alfa de 

Cronbach de 0,964 aplicado a trabajadores de un centro de salud.  

B. Instrumento para la variable 2: Cuestionario de Utrecht Work Engagement 

Scale (UWE) 

Existen variaciones de este instumento UWE, Schaufeli et al (2017), menciona que 

el  UWE3 se recomienda aplicarla cuando la población es muy grande por tal motivo 

no se escogerá para este estudio. 

Ficha técnica 
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Nombre: Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale  

Autor: Schaufeli, W., & Bakker, A. (2003) 

Duración: veinte minutos aproximadamente 

Estructura: consta de diecisiete ítems, evalúa energía, inspiración y concentración 

Escala de medición: alto, medio y bajo 

Finalidad: Se utilizó como cuestionario la escala Utrecht de engagement en el 

trabajo lla cual cuenta con para medir las dimensiones vigor, dedicación y absorción. 

Validez y confiabilidad del instrumento Cuestionario de Utrecht Work Engagement 

Scale (UWE) 

Este cuestionario cuenta con la validación por juicio de expertos previamente en 

estudios anteriores. 

Schaufeli & Bakker (2004), refieren que esta escala tiene un alfa de Cronbach de 

0.80. Para Gómez et al (2019), los coeficientes alfa de Cronbach para cada 

dimensión son 0.79 para vigor, considerada como adecuado y para la dimensión 

dedicación se obtuvo 0.85 en el coeficiente de alfa de Cronbach y por último la 

dimensión absorción obtuvo un alfa de Cronbach de 0,74. 

Según, Dionicio (2019), el análisis de confiabilidad indicó un coeficiente alfa de 

Cronbach de 0,963.  

 

3.5. Procedimientos 

Para la recolección de la información primero se procedió a solicitar el permiso 

correspondiente a la persona responsable del cargo de dirección y que dirige los 

establecimientos de salud a su cargo. Luego de obtener el permiso se procedió a 

solicitar el consentimiento informado de manera presencial a cada participante 

dentro de este mismo formulario donde se encontraban los dos cuestionarios. Una 

vez recopilado la información obtenida se procedió a realizar el análisis de datos. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

A nivel descriptivo se obtienen los datos, interpretan de una manera práctica, debido 

a las características de las variables las pruebas son no paramétricas esto sucede 

cuando las variables tienen una distribución normal o son variables ordinales, se 
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deben utilizar este tipo de pruebas y además los resultados se presentan en tablas 

de frecuencia y figuras. (Bermejo, 2015, p.35).  

A nivel inferencial, se usó para probar la hipótesis la correlación de Pearson. Este 

método permite ser aplicable en variables cuantitativas. (Bermejo, 2015, p.35). 

El procesamiento de los datos es se usó el software Microsoft Excel 2018 y el 

software estadístico SPSS versión 23. 

 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación se basó en los siguientes principios éticos: primero de 

autonomía debido a que cualquier participante puede tomar la decisión por sí mismo 

de ser parte del estudio y durante la investigación decidir si continuar o no; como 

segundo principio se consideró no maleficiencia tratando de obtener la información 

sin causar daño a los sujetos en estudio; como tercer principio se consideró la 

libertad debido a que la información para esta investigación carece de influencia de 

factores externos ya sea política, económica u otro tipo; por último se consideró 

como cuarto principio a la justicia por tal motivo se respetó y se dió un trato igualitario 

a cada participante del estudio. 

El consentimiento informado también se brindó a cada participante con un formulario 

virtual que permita obtener el permiso para ser parte del estudio. 
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IV. RESULTADOS 

 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Distribución de las frecuencias y porcentajes de las Habilidades gerenciales en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Habilidades Gerenciales 

  

Frecuencia Porcentaje 

Válidos Regular 9 69% 

Adecuado 4 31% 

Total 13 100% 

 

En la tabla 1, se observa que el 69% de los encuestados presenta habilidades 

gerenciales de nivel Regular, mientras que el 31% presenta nivel Adecuado. 
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Tabla 2 

Distribución de las frecuencias y porcentajes de las dimensiones de las Habilidades 

gerenciales en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Dimensiones     Frecuencias 

 

porcentajes 

Habilidades 

conceptuales 

  Inadecuado 1 

 

8% 

 

Regular 7 

 

54% 

 

Adecuado 5 

 

38% 

 
 

Total 13 

 

100% 

Habilidades 

humanas 

  Inadecuado 0 

 

0% 

 

Regular 10 

 

77% 

 

Adecuado 3 

 

23% 

 
 

Total 13 

 

100% 

Habilidades 

técnicas 

  Inadecuado 0 

 

0% 

 

Regular 11 

 

85% 

 

Adecuado 2 

 

15% 

    Total 13 

 

100% 

 

En la tabla 2, observamos que para la dimensión habilidades conceptuales el 54% 

presenta nivel regular y el 38% nivel Adecuado; para habilidades humanas, el 77% 

presenta nivel Regular y el 23% nivel Adecuado; para habilidades técnicas, el 85% 

presenta nivel Regular y el 15% nivel Adecuado. 
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Tabla 3 

Distribución de las frecuencias y porcentajes del Engagement laboral en directores 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Engagement 

  Frecuencia Porcentaje 

Válidos Medio 10 77% 

Alto 3 23% 

Total 13 100% 

 

En la tabla 3, observamos que el 77% de los encuestados presenta nivel Medio de 

engagement y el 23% nivel Alto. 
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Tabla 4 

Distribución de las frecuencias y porcentajes de las dimensiones del Engagement 

laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Dimensiones     Frecuencias   porcentajes 

Vigor 

  Bajo 0 

 

0% 

 

Medio 9 

 

69% 

 

Alto 4 

 

31% 

 
 

Total 13 

 

100% 

Dedicación 

  Bajo 0 

 

0% 

 

Medio 9 

 

69% 

 

Alto 4 

 

31% 

  

 

Total 13 

 

100% 

Absorción 

  Bajo 0 

 

0% 

 

Medio 9 

 

69% 

 

Alto 4 

 

31% 

    Total 13 

 

100% 

 

En la tabla 4, observamos que para la dimensión vigor el 69% presenta nivel Medio 

y el 31 % nivel Alto; la dimensión dedicación, el 69% presenta nivel Medio y el 31 % 

nivel Alto; la dimensión absorción; el 69% presenta nivel Medio y el 31 % nivel Alto. 
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Tabla 5 

Prueba de normalidad de acuerdo con Kolgomorov-Smirnov y Shapiro-Wilk de los 

cuestionarios de Habilidades gerenciales y Engagement. 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Habilidades 

gerenciales 

.169 13 ,200* .951 13 .620 

Engagement .144 13 ,200* .968 13 .872 

En la tabla 5, mediante el análisis de prueba de normalidad se obtuvo que los 

cuestionarios presentan un nivel de significancia mayor a 0.05, lo cual, nos dice que 

los datos se ajustan a la curva normal, de esta forma, se procedió a utilizar análisis 

correlacional paramétrico de Pearson. 
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Resultados inferenciales 

Hipótesis general 

H1 = Existe relación entre las habilidades Gerenciales y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades Gerenciales y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Tabla 6 

Correlación entre las habilidades Gerenciales y engagement laboral en directores 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Correlaciones 

Habilidades 

gerenciales Engagement 

Habilidades 

gerenciales 

Correlación de 

Pearson 

1 ,779** 

Sig. (bilateral) .002 

R Pearson N 13 13 

Engagement Correlación de 

Pearson 

,779** 1 

Sig. (bilateral) .002 

N 13 13 

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

De acuerdo con la tabla 6, se observa una R Pearson de 0.779 indicando así una 

correlación alta; además, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 0.002 el 

cual es menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se evidencia relación 

lineal entre las habilidades gerenciales y el engagement laboral. 
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Hipótesis específica 1 

H1 = Existe relación entre las habilidades conceptuales y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades conceptuales y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Tabla 7 

Correlación entre las habilidades conceptuales y engagement laboral en directores 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Correlaciones 

Habilidades 

conceptuales 

Engagement 

Habilidades 

conceptuales 

Correlación de 

Pearson 

1 ,654* 

Sig. (bilateral) .015 

R 

Pearson 

N 13 13 

Engagement Correlación de 

Pearson 

,654* 1 

Sig. (bilateral) .015 

N 13 13 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 

De acuerdo con la tabla 7, se observa una R Pearson de 0.654 indicando así una 

correlación moderada; además, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 0.015 

el cual es menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se evidencia 

relación lineal entre las habilidades conceptuales y el engagement laboral. 
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Hipótesis específica 2 

H1 = Existe relación entre las habilidades humanas y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades humanas y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Tabla 8 

Correlación entre las habilidades humanas y engagement laboral en directores de 

establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Correlaciones 

Habilidades 

humanas 

Engagement 

Habilidades 

humanas 

Correlación de 

Pearson 

1 .490 

Sig. (bilateral) .089 

R 

Pearson 

N 13 13 

Engagement Correlación de 

Pearson 

.490 1 

Sig. (bilateral) .089 

N 13 13 

De acuerdo con la tabla 8, se evidencia un valor de significancia biliteral de 0.89 el 

cual es mayor a 0.05, de esta forma se acepta la hipótesis nula, lo cual evidencia 

que no hay relación lineal entre estas dos variables. 
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Hipótesis específica 3 

H1 = Existe relación entre las habilidades técnicas y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades técnicas y engagement laboral en 

directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Tabla 9 

Correlación entre las habilidades técnicas y engagement laboral en directores de 

establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

Correlaciones 

Habilidades 

técnicas 

Engagement 

Habilidades 

técnicas 

Correlación de 

Pearson 

1 ,835** 

Sig. (bilateral) .000 

R Pearson 
N 13 13 

Engagement Correlación de 

Pearson 

,835** 1 

Sig. (bilateral) .000 

N 13 13 

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

De acuerdo con la tabla 9, se observa una R Pearson de 0.835 indicando así una 

correlación alta; además, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 0.000 el 

cual es menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se evidencia relación 

lineal entre las habilidades técnicas y el engagement laboral. 
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IV. DISCUSIÓN

De acuerdo con el presente estudio, donde el objetivo principal fue determinar la 

relación entre habilidades gerenciales y el engagement laboral en directores de 

centros de salud de los Olivos, 2021, se obtuvieron los siguientes resultados:  

Los resultados descriptivos indican que el 69% de los encuestados presenta 

habilidades gerenciales de nivel Regular, mientras que el 31% presenta nivel 

Adecuado. Además, se obtuvo que en la dimensión habilidades conceptuales el 

54% presenta nivel regular y el 38% nivel Adecuado; para habilidades humanas, el 

77% presenta nivel Regular y el 23% nivel Adecuado; para habilidades técnicas, el 

85% presenta nivel Regular y el 15% nivel Adecuado. Así también Dionicio (2019) 

halló en el personal de un centro de salud habilidades humanas fue de nivel 

inadecuado en un 54%.  

Similares fueron los resultados en el estudio de Dionicio (2019) donde se obtuvo 

que en la variable de habilidades gerenciales nivel regular del 32.2% y un nivel 

adecuado del 12.6% son aproximadamente la mitad de los valores obtenidos en 

este estudio.  Además, Callata (2017) en su estudio halló que en su población 

presentan buenas habilidades gerenciales un 71.4%, y regular habilidades 

gerenciales un 28.6% los cuales se alejan un poco más de los resultados obtenidos 

en este estudio. En detalle en el estudio de Baque et al (2020) encontró que los 

directivos siempre verifican el logro de sus objetivos en un 62%, y casi siempre un 

38%. 

Gebauer y Lowman (2008) mencionan que el engagement es el deseo del 

trabajador de dar más de ellos para el crecimiento de la organización y que debe 

haber una afinidad entre compañeros para que se logre. Aquí plantean dimensiones 

como lo racional donde se relaciona con el conocimiento que tiene el trabajador con 

su labor diaria, la segunda dimensión es la emocional el cual hace referencia al nivel 

de pasión que siente al desempeñar sus tareas y la tercera dimensión es la 

motivacional donde se busca cumplir con las funciones solicitadas con voluntad e 

incentivo propio. 
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El engagement también es considerado como un concepto psicológico ya que es 

parte de la conducta del trabajador, según Davey (2017), el engagement laboral 

tiene una asociación fuerte con el desenvolvimiento en el ámbito laboral y que la 

felicidad está asociado a las dimensiones de dedicación y vigor del engagement. 

Con respecto a la variable engagement se obtuvo en los resultados que el 77% de 

los encuestados presenta nivel Medio de engagement y el 23% nivel Alto. Se obtuvo 

también como resultado para la dimensión vigor el 69% presenta nivel Medio y el 

31 % nivel Alto; la dimensión dedicación, el 69% presenta nivel Medio y el 31 % 

nivel Alto; la dimensión absorción; el 69% presenta nivel Medio y el 31 % nivel Alto. 

Mendoza y Gutiérrez (2017) en su tesis realizada en Puerto Maldonado buscaba la 

analizar el engagement en el desempeño laboral del personal de un hospital, fue un 

estudio correlacional y transversal. Se aplicó cuestionario “Escala de Utrecht de 

Engagement en el trabajo”. Dentro de sus resultados se obtuvo para la dimensión 

“vigor” presenta correlación directa de 91.3%, la dimensión “dedicación” se relaciona 

en un 90% y la “absorción” 88.5%. 

Es importante mencionar que en el análisis de prueba de normalidad se obtuvo que 

los cuestionarios presentan un nivel de significancia mayor a 0.05, lo cual nos dice 

que los datos se ajustan a la curva normal, de esta forma, se procedió a utilizar 

análisis correlacional paramétrico de Pearson esto difiere de otros estudios como el 

del autor Dionicio (2019) donde usó el análisis correlacional paramétrico de 

Spearman. Similar si se consideró al método utilizado por Callata (2017) el cual fue 

la correlación de Pearson fue la prueba escogida para este estudio. La población 

estuvo constituida por setenta y siete profesionales de enfermería de Puno. Se 

concluye se puede tener un desempeño calificado como muy bueno y también tener 

competencias consideradas regulares; además la mayoría posee un perfil gerencial 

bueno. 

En esta investigación, en los resultados inferenciales en el objetivo general se 

obtuvo una R de Pearson de 0.779 indicando así una correlación alta; además, se 

obtuvo un nivel de significancia bilateral de 0.002 el cual es menor a 0.05, por ende, 

se rechaza la hipótesis nula y se evidencia relación lineal entre las habilidades 
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gerenciales y el engagement laboral. En un estudio de Dionicio (2019) mostraron 

los resultados un valor de 0,785 en la correlación de Spearman. Vera (2017), busco 

en su estudio la relación directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el 

desarrollo organizacional de un hospital de Lima y obtuvo del coeficiente de 

correlación rho de Spearman = 0,907 donde se halló que existe relación entre las 

variables en estudio. 

Las variables habilidades gerenciales y engagement laboral son estudiadas en 

pocos estudios ya que usualmente suele estar relacionado a otras variables como 

el nivel de satisfacción, el burnout y desempeño laboral.  

Según el objetivo general, donde se plantea si existe relación entre las habilidades 

Gerenciales y engagement laboral se obtuvo como resultado con una R Pearson de 

0.779 indicando así una alta correlación; además, se obtuvo un nivel de significancia 

bilateral de 0.002 el cual es menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y 

se evidencia relación lineal entre las habilidades gerenciales y el engagement 

laboral. Así también, Godoy (2017), en su estudio realizado en el Callao realizado a 

trabadores de la municipalidad buscaba la relación de las mismas variables que en 

este estudio, fue un estudio transversal y diseño no experimental. Se obtuvo los 

resultados mediante el análisis descriptivo, también se usó la prueba de Rho 

Spearman donde concluía que sí existe una correlación significativa de 0,764. 

Además, se obtuvo similitud en resultados. 

Según el primer objetivo específico, donde se plantea si existe relación entre las 

habilidades conceptuales y engagement laboral en directores de establecimientos 

de salud, se observó una R Pearson de 0.654 indicando así una correlación 

moderada; además, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 0.015 el cual es 

menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se evidencia relación lineal 

entre las habilidades conceptuales y el engagement laboral. Las habilidades 

conceptuales son definidas como el conjunto de aptitudes caracterizado por teorías 

y conceptos y la factibilidad de usar esas ideas para con esto alcanzar las metas 

que se haya trazado la organización. Estas habilidades están relacionadas con el 
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pensamiento y las ideas que permiten la formulación de alternativas frente a 

problemas que pueda presentar la organización (Jarrin, 2017). 

Según el segundo objetivo específico, donde se plantea si existe relación entre las 

habilidades humanas y engagement laboral en directores, se evidenció un valor de 

significancia biliteral de 0.89 el cual es mayor a 0.05, de esta forma se acepta la 

hipótesis nula, lo cual evidencia que no hay relación lineal entre estas dos variables. 

Las habilidades humanas son definidas como la destreza de entendimiento hacia 

los demás y hacia uno mismo, logrando la empatía y manteniendo las relaciones 

interpersonales de manera adecuada y con una capacidad de adaptación en su 

entorno (Jarrin, 2017). 

Arias et ál.  (2020) investigaron, en la ciudad de Arequipa, la asociación entre el 

engagement y la inteligencia en alumnos se les aplico dos instrumentos, el 

Emotional Quotient Inventory y el Utrecht Work Engagement Scale. Fue un estudio 

no experimental y relacional. Consideraron a la dimensión de absorción, la siguiente 

dimensión fue dedicación y también se consideró a la dimensión vigor para la 

variable engagement. y además que en el sexo femenino existe asociación entre el 

engagement y los componentes interpersonales, además la inteligencia emocional 

es considerada como parte de una habilidad humana. Concluyen que, si existe 

relación entre las variables mencionadas, lo cual difiere del resultado obtenido 

donde se observó no se encontró relación entre las habilidades humanas y el 

engagement laboral. 

Según el tercer objetivo específico, donde se plantea si existe relación entre las 

habilidades técnicas y engagement laboral, se observó una R Pearson de 0.835 

indicando así una correlación alta; además, se obtuvo un nivel de significancia 

bilateral de 0.000 el cual es menor a 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula y 

se evidencia relación lineal entre las habilidades técnicas y el engagement laboral. 

Las habilidades técnicas son definidas como aquellas aptitudes que incluyen tanto 

herramientas, procedimientos y metodología en procesos necesarios para 

desempeñar una función. Además, estas habilidades técnicas deben tener la pericia 

para ser efectuadas (Arroyo, 2012). Este resultado coincide con lo mencionado por  
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Carhuancho et al (2019) refiere que las habilidades que presentan los gerentes son 

consideradas como imprescindibles  dentro de organizaciones dado que elevan el 

nivel de  este como las habilidades técnicas se encuentran más en las personas 

que realizan actividades cotidianas de la organización.  

Es importante además mencionar que en el presente estudio para obtener mayor 

cobertura de población se trabajó con la totalidad de directores de establecimientos 

de Los Olivos del sector público, a diferencia de los demás estudios donde las 

muestras fueron en mayor cantidad como en Dionicio (2018) quien entrevisto a 

ochenta y siete personas. Otro estudio por ejemplo es el de Vinué et ál. (2017) 

quienes entrevistaron a trescientos cinco enfermeros. Sin embargo, hay un estudio 

en contraste que se realizó con una menor cantidad de participantes como el de 

Baque et ál. (2020) quien entrevisto a ocho directivos. Si bien en este estudio se 

cuenta con una cantidad de entrevistados de trece directores, un numero bajo pero 

que representa a la totalidad de estos en el sector público del distrito es a veces la 

dificultad en poder ubicarlos, contactarlos y poder realizar la investigación.  

En el presente estudio de investigación difiere de varios estudios los cuales en su 

mayoría coinciden que si existe relación entre las habilidades técnicas, 

conceptuales y humanas con el engagement laboral. Sin embargo, es importante 

recalcar que en este estudio se obtuvo que no existe relación entre las habilidades 

conceptuales y el engagement laboral si bien esto puede deberse a que la muestra 

se realizó con un numero bajo de directores existen otras evidencias que 

demuestran que puede darse este resultado cuando no es considerado por el 

entrevistado como algo esencial tener estas habilidades conceptuales como 

requisito básico para el engagement laboral. Faltan realizar más estudios al 

respecto que puedan evidenciar esta condición ya que la mayoría de estudios 

contrarrestan este resultado obtenido en esta investigación. 

Los instrumentos aplicados en este estudio también difieren de algunos estudios a 

que varios de estos se encuentran modificados como por ejemplo el UWEST con 9 

ítems también se encuentra con solo tres preguntas denominado UWES 3 sin 

embargo no se  consideró para este estudio ya que no contaba con validez en el 
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país además es importante mencionar que existen otras escalas que pueden ser 

utilizadas para valorar las variables tanto como habilidades gerenciales como para 

la variable engagement laboral. Martínez et ál. (2020) investigaron sobre las 

condiciones laborales y otras como psicológicas o personales sobre el compromiso 

laboral en una universidad de Lima, aquí participaron 512 trabajadores y 1078 

universitarios, se usaron escalas de afectividad y además se aplicó el UWES-9 el 

cual consta de nueve ítems y además tiene dimensiones como absorción, 

compromiso y vigor con una escala Likert. 

Finalmente, cabe recalcar que las habilidades gerenciales y el engagement laboral 

están relacionadas entre sí, y es necesario ahondar más en este tema para obtener 

más datos que permitan mejorar estas condiciones de los diferentes ámbitos de la 

sociedad. 
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusión es que existe relación entre las habilidades gerenciales y 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 

2021. 

Segunda conclusión es que existe relación entre las habilidades conceptuales y 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 

2021. 

Tercera conclusión es que no existe relación entre las habilidades humanas y 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 

2021. 

Cuarta conclusión es que existe relación entre las habilidades técnicas y 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 

2021. 
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VII. RECOMENDACIONES

El presente trabajo permite hacer varias recomendaciones es importante recordar 

que estas variables en estudio permitieron que se logre identificar tanto las 

habilidades gerenciales como el engagement laboral de diferentes directivos de sus 

respectivos establecimientos de salud por tal motivo se recomienda lo siguiente: 

Primera recomendación es implementar cursos que permitan desarrollar las 

habilidades laborales en directores de establecimientos de salud. 

Segunda recomendación es implementar cursos que permitan desarrollar el 

engagement laboral en directores de establecimientos de salud. 

Tercera recomendación es realizar mas estudios sobre la relación entre las 

habilidades gerenciales y engagement laboral en directores de diferentes 

establecimientos de salud 

Cuarta recomendación es aplicar los instrumentos utilizados en este estudio de 

forma continua a directores de diferentes entidades tanto privadas y públicas. 

. 



34 

REFERENCIAS 

Arias, D., Vera, M., Ramos, T., & Pérez, S. (2020). Engagement e inteligencia 

emocional en estudiantes de una universidad privada en la ciudad de 

Arequipa. Propósitos y Representaciones, 8(1), 1-14. 

http://dx.doi.org/10.20511/pyr2020.v8n1.423 

Arroyo, R. (2012). Habilidades gerenciales: Desarrollo de destrezas, competencias 
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES 

General General General Variable 1 

¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

gerenciales y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021? 

Determinar la relación 

entre las habilidades 

gerenciales y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021. 

H1 = Existe relación entre las habilidades Gerenciales y 

engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades 

Gerenciales y engagement laboral en directores de 

establecimientos de establecimientos de salud de Los 

Olivos, Perú, 2021. 

Habilidades 

gerenciales 

D1 técnica 

D2 conceptual 

D3 humana 

Específicos Específicos Específicas Variable 2 DIMENSIONES 

¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

conceptuales y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021?  

 Determinar la relación 

entre las habilidades 

conceptuales y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021. 

H1 = Existe relación entre las habilidades conceptuales 

y engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades 

conceptuales y engagement laboral en directores de 

establecimientos de establecimientos de salud de Los 

Olivos, Perú, 2021. 

Engagement 

laboral 

D1 vigor 

D2 dedicación 

D3 absorción 
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¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

humanas y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021? 

Determinar la relación 

entre las habilidades 

humanas y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021 

H1 = Existe relación entre las habilidades humanas y 

engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades humanas y 

engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

técnicas y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021? 

 Determinar la relación 

entre las habilidades 

técnicas y 

engagement laboral 

en directores de 

establecimientos de 

salud de Los Olivos, 

Perú, 2021. 

H1 = Existe relación entre las habilidades técnicas y 

engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 

H0 = No existe relación entre las habilidades técnicas y 

engagement laboral en directores de establecimientos 

de establecimientos de salud de Los Olivos, Perú, 2021. 
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ANEXO 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICION 

Habilidades 

gerenciales 

 

Son 

capacidades y 

conocimientos 

que un gerente 

debe tener o 

desarrollar para 

realizar las 

actividades de 

administración y 

liderazgo. 

(Chiavenato, 

2004). 

 

Conjunto de 

dimensiones 

conceptuales 

humanas y 

técnicas 

Conceptuales 

 

 

 

 

 

 

Humanas 

 

 

 

 

 

Trabajo en equipo 

Planificación 

Estructura organizacional 

Normas de funcionamiento 

Orienta a personas 

Planes 

 

Incentiva al personal 

Fomenta buena relación 

Coopera personal 

Facilita información 

Conduce al grupo 

Desarrolla actividades administrativas 

Inadecuado 

Regular  

Adecuado 

 

 

 

 

Inadecuado 

Regular  

Adecuado 
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Técnicas 

 

Demuestra interés 

Orientada a actividades 

Promueve participar 

Propone acciones 

Cumple metas 

 

Inadecuado 

Regular  

Adecuado 

Engagement 

laboral 

Schaufeli y 

Bakker (2010), 

definen como 

un estado 

afectivo y 

cognitivo 

positivo 

relacionado con 

el trabajo. 

Estado positivo 

de vigor 

dedicación y 

absorción 

Vigor 

 

 

Dedicación 

 

 

Absorción 

Energía 

 

 

Inspiración 

 

 

Concentración 

Bajo (17 – 39) 

Medio  (40 – 62)  

Alto(63 – 85) 

Bajo  

Medio  

Alto 

Bajo  

Medio  

Alto 
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE HABILIDADES GERENCIALES 

N° Desarrollo de habilidades gerenciales 1 

Nunca 

2 Casi 

Nunca 

3 A 

veces 

4 Casi 

siempre 

5 

Siempre 

HABILIDADES CONCEPTUALES 

1 Conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la 

institución. 

2 Desarrolla planes y programas como parte integral del sistema 

organizacional. 

3 Analiza la estructura organizacional entre los involucrados 

4 Establece normas de funcionamiento que respondan a las reglas 

de la organización. 

5 Orienta al personal de la institución de acuerdo a las reglas 

organizacionales. 

6 Administra los recursos organizacionales eficientemente. 

7 Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados. 

HABILIDADES HUMANAS 
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8 Incentiva al personal a su cargo para que se identifiquen con la 

misión, visión y valores. 

9 Incentiva al personal para que el desarrollo de las actividades 

favorezca al desarrollo organizacional. 

10 Fomenta una buena relación interpersonal entre los miembros de 

la organización. 

11 Coopera con el personal operativo en la realización de las 

actividades organizativas. 

12 Facilita información entre el personal a su cargo. 

13 Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia 

el personal operativo. 

14 Desarrolla las actividades operativas con la participación de todos 

los miembros que conforman la división. 

HABILIDADES TÉCNICAS 

15 Demuestra interés en conocer los nuevos avances en materia 

tecnológica, teórica o logística para la realizar mejor su trabajo. 

16 Orienta las actividades hacia la consecución de objetivos y metas 

organizacionales. 
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17 Promueve la participación del personal buscando la efectividad de 

la organización. 

18 Propone acciones para mejorar el trabajo de su área de trabajo. 

19 En situaciones difíciles demuestra capacidad de respuesta. 

20 Cumple generalmente con sus metas y utiliza las herramientas 

disponibles para la realizar sus actividades. 
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ANEXO 4: Ficha técnica para Habilidades gerenciales 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de habilidades gerenciales 

Autor: Kotler (2010) 

Duración: veinte minutos aproximadamente 

Estructura: tiene veinte ítems, distribuidos en tres dimensiones: conceptual, humana y técnica 

Escala de medición: inadecuado, regular y adecuado 

Finalidad: Medir el desarrollo de habilidades 

Validez y confiabilidad del instrumento Cuestionario de habilidades gerenciales 

Validado por juicio de expertos. En su estudio Vera (2017), aplicado al personal de enfermería hallando un coeficiente alfa de Cronbach 

de 0,80 y se puede observar en el siguiente enlace: 

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/9020 

Según, Dionicio (2019), análisis de confiabilidad indicó un coeficiente alfa de Cronbach de 0,964 aplicado a trabajadores de un centro 

de salud, se puede observar en el siguiente enlace: 

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/32346?show=full 

Fecha de realización: 22 noviembre 2021 Total de encuestados: 13 

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/9020
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/32346?show=full
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ANEXO 5: Instrumento para Engagement laboral 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

VIGOR 

1 En mi trabajo, siempre estoy con mucha energía 

2 Encuentro en el trabajo un completo significado y propósito 

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando 

4 En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso 

5 Soy entusiasta respecto a mi trabajo 

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

DEDICACIÓN 

7 Mi trabajo me inspira 

8 Al empezar el día siento que voy al trabajo 

9 Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente 

10 Estoy satisfecho con el trabajo que realizo 

11 Estoy inmerso en mi trabajo 

ABSORCIÓN 
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12 Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo 

13 Para mí, el trabajo es un reto 

14 Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando 

15 En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible) 

16 La dificultad la separo de mí mismo en el trabajo 

17 En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien 
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ANEXO 6: Ficha técnica para Engagement laboral 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale  

Autor: Schaufeli, W., & Bakker, A. (2003) 

Duración: veinte minutos aproximadamente 

Estructura: consta de diecisiete ítems, evalúa energía, inspiración y concentración 

Escala de medición: alto, medio y bajo 

Finalidad: Se utilizó como cuestionario la escala Utrecht de engagement en el trabajo lla cual cuenta con para medir las dimensiones 

vigor, dedicación y absorción. 

Validez y confiabilidad del instrumento Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale (UWE) 

Validado por juicio de expertos. Schaufeli & Bakker (2004), refieren que esta escala tiene un alfa de Cronbach de 0.80. Para Gómez et 

al (2019), los coeficientes alfa de Cronbach para cada dimensión son 0.79 para vigor, considerada como adecuado y para la dimensión 

dedicación se obtuvo 0.85 en el coeficiente de alfa de Cronbach y por último la dimensión absorción obtuvo un alfa de Cronbach de 

0,74, esta información se puede observar en el siguiente enlace: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7198167 

Según, Dionicio (2019), el análisis de confiabilidad indicó un coeficiente alfa de Cronbach de 0,963, para los veinte ítems del 

cuestionario se puede observar en el siguiente enlace: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/32346?show=full 

Fecha de realización: 22 noviembre 2021    Total de encuestados: 13  

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7198167
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/32346?show=full
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ANEXO 7: KIT DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 


