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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general identificar la relación entre la 

Gestión administrativa (GA) y la Satisfacción Laboral (SL) en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022. Para ello, la metodología fue 

cuantitativa, de tipo básica, de diseño no experimental y de corte transversal. La 

muestra estuvo conformada por 74 colaboradores del hospital público de Ate, de 

Lima Metropolitana. Para la recolección de datos se empleó como técnica la 

encuesta y utilizaron dos escalas, GA con 21 ítems y SL con 19 ítems, ambos en 

escala de Likert del 1 al 5, siendo validados por juicio de expertos y de confiabilidad 

medida por Alfa de Cronbach aceptables. Los resultados evidenciaron que existe 

una correlación de 0.518, siendo positiva fuerte con un valor de p= 0,000 menor al 

0,05 entre las variables GA y SL, por lo tanto, la asociación es significativa, lo que 

permite rechazar la hipótesis nula. Por último, se concluye que sí existe relación 

directa y significativa entre la GA y la SL en los profesionales de salud de un 

Hospital público de Ate, en 2022. 

Palabras clave: Gestión administrativa, satisfacción laboral, profesionales 

de salud, planeación, organización, dirección, control. 
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Abstract 

The general objective of this research was to identify the relationship between GA 

and SL in health professionals from a public Hospital in Ate, in 2022. For this, the 

methodology was quantitative, of a basic type, of a non-experimental design and of 

cross-section. The sample consisted of 74 workers from the Ate public hospital, in 

Metropolitan Lima. For data collection, the survey was used as a technique and two 

scales were used, GA with 21 items and SL with 19 items, both on a Likert scale 

from 1 to 5, being validated by expert judgment and reliability measured by 

Cronbach's Alpha. acceptable. The results showed that there is a correlation of 

0.518, being strong positive with a value of p= 0.000 less than 0.05 between the GA 

and SL variables, therefore, the association is significant, which allows rejecting the 

null hypothesis. Finally, it is concluded that there is a direct and significant 

relationship between GA and SL in the professionals of the Public Hospital of Ate, 

in 2022. 

Keywords: Administrative management, job satisfaction, health 

professionals, planning, organization, direction, control. 
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I. INTRODUCCIÓN

Con la llegada de la enfermedad Covid 19 el mundo experimentó una crisis

sanitaria, social y económica sin precedentes desde inicio del presente siglo (OMS,

2020), en tanto, los factores asociados a esta crisis son múltiples, como la reducida

capacidad de gestión debido a la ausencia de capacitación, los recursos financieros

insuficientes, la inadecuada política de salud y las inoportunas decisiones de las

autoridades para resolver las necesidades de la población (Ignacio, 2022). No

obstante, es necesario resaltar el trabajo ejercido por los profesionales de la salud

conformando por un equipo multidisciplinario, dentro de ellos los profesionales de

enfermería considerados como “la columna vertebral de cualquier sistema sanitario”

como lo manifestó Tedros A., Director general de la OMS (2020).

Para Wang (2022) la mejora del desempeño de un hospital en China radica 

en el concepto de GA, la toma activa de decisiones, la capacidad de gestión, control 

y pensamiento innovador en el desarrollo y desempeño futuro de los colaboradores. 

Por lo tanto, es vital analizar los indicadores de calidad de la GA hospitalaria; a 

partir de ello es necesario plantear alternativas de mejora a través de un sistema 

integrado de gestión que administre los recursos.  

Además, para Akinwale y George (2020) la SL es indispensable en la vida 

diaria de la fuerza laboral en Nigeria, y el mecanismo que lo impulsa requiere la 

atención de la dirección de GA en las organizaciones del sector de salud, donde el 

salario fue el factor predictor fundamental que impulsó la satisfacción y otros 

factores de menor importancia fueron el apoyo administrativo, las condiciones de 

trabajo, el reconocimiento y el ascenso.  

A nivel nacional, para Saavedra et al. (2020) el análisis de la GA es 

importante para organizar los trabajos dentro de entidades públicas y privadas, 

debido a que se cuenta con una diversidad de labores que requieren planificación 

para el alcance de objetivos. En otras palabras, la gestión permite la ayuda en la 

rutina del trabajo, el diseño de estrategias para mantener la SL. Las instituciones 

deben gestionar a través de políticas claras para reducir la insatisfacción laboral y 

mejorar de forma constante los rendimientos y el desempeño. En este contexto 
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peruano, dichas estrategias, planificación y actividades relacionadas a la buena 

gestión no ocurren o son escasas, lo que en definitiva afecta negativamente la SL 

del personal de salud, en sectores estatales, principalmente. 

Para Marín y Placencia (2017) la SL es un factor clave dentro del sector 

salud, dado que se requiere de motivación para desempeñar una labor tan 

importante como es el cuidado de la vida de los usuarios, en un contexto de alta 

demanda por los servicios médicos. El estado emocional positivo proviene de varios 

aspectos subjetivos dentro del rol de cada trabajador para cumplir sus objetivos; sin 

embargo, entre los aspectos que son posibles de medir mediante indicadores se 

menciona a la relación entre el equipo, la variedad de las tareas, la presión y la 

comodidad del medio ambiente. Por lo que la fecha aún evidencia urgentes mejoras 

y actividades orientadas a la SL. 

En el contexto local, en un Hospital público de Ate, se observa deficiencias 

en la GA, por los permanentes cambios que se dan en la dirección, así como los 

jefes de las unidades administrativas y jefes de servicios, debido a que son cargos 

de confianza, sin tomar en cuenta la meritocracia, experiencia ni capacitación, 

afectando en el desempeño eficaz de los colaboradores de salud y por consecuente 

una insatisfacción laboral. Por otro lado, se evidencia que el personal no se siente 

a gusto con las remuneraciones, distintos tipos de contratos, causando malestar, 

celos profesionales, así mismo se observa que la infraestructura de muchos 

ambientes de trabajo cada vez se construye de forma improvisada, no hay un orden 

y por consecuencia no solo es pequeño, también incómodo para laborar, lo que se 

traduce en un evidente malestar de los colaboradores. 

En este sentido, formulo el siguiente problema general ¿De qué manera se 

relaciona la GA y la SL en los profesionales de salud de un Hospital público de Ate, 

en el 2022? Asimismo, formulo los siguientes problemas específicos: ¿De qué 

manera se relaciona la planeación, organización, dirección y control; y la SL en los 

profesionales de salud de un Hospital público de Ate, en el 2022? 

La justificación de la investigación consta de diversas perspectivas. A nivel 

teórico en Ñaupas, et al (2018) se menciona que es importante el análisis de la 

teoría y el estado de la cuestión para comprender la realidad y a partir de ello 
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plantear innovaciones. En la investigación se repasa la literatura reciente sobre la 

SL y la GA para mejorar el conocimiento y brindar un resumen de las teorías 

científicas vigentes.  

En la perspectiva práctica, para Príncipe (2018) se busca hacer un uso 

práctico de los conocimientos aprendidos para caracterizar un problema de la 

realidad. El resultado de la investigación será de gran utilidad para evaluar el 

comportamiento entre estas las variables de investigación en el Hospital de 

Huaycán, además se espera que puedan ser utilizados para mejorar la SL y por 

consiguiente los servicios al usuario de salud. 

La justificación metodológica para Valderrama (2019) refiere la necesidad 

de emplear técnicas y herramientas metodológicas para cumplir con el rigor 

científico. En la presente investigación la metodología refiere el uso de técnicas 

para la recolección de datos y el empleo de la estadística descriptiva e inferencial 

para determinar las relaciones entre las variables.  

Finalmente, a nivel social para Silvestre y Huamán (2019) es importante 

definir el alcance social y los grupos implicados para el estudio. En este sentido, el 

propósito del presente trabajo es contribuir a conocer las implicancias para la SL de 

los profesionales en una institución de salud y a fin de más adelante plantear 

alternativas de gestión.  

En la investigación se presentó el objetivo general, identificar la relación 

entre  la GA y la SL en los profesionales de salud de un Hospital público de Ate, en 

el 2022. De forma complementaria, los siguientes objetivos específicos fueron: 

Determinar la relación entre la planeación, organización, dirección y control; y la SL 

en los profesionales de salud de un Hospital público de Ate, en el 2022. 

Por último, se enunció la hipótesis general: Existe relación entre la GA y la 

SL en los profesionales de salud de un Hospital público de Ate, en el 2022; en tanto 

que las hipótesis específicas propuestas fueron: Existe relación entre la 

planeación, organización, dirección y control; y la SL en los profesionales de un 

Hospital público de Ate, en el 2022.   
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II. MARCO TEÓRICO 

Antecedentes nacionales  

  Con relación a los antecedentes revisados en el ámbito nacional sobre las 

variables GA y SL se tiene a: 

 De acuerdo con Flores (2022), el objetivo fue establecer la relación entre la 

GA y la SL en un centro de salud. La metodología de investigación fue de enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño no experimental y de corte temporal 

transversal. La técnica para la recolección de datos fue la encuesta a través del 

instrumento dla escala; por otro lado, la población y muestra fue de 61 

colaboradores administrativos del hospital. El análisis estadístico demostró que 

existe una correlación positiva, significativa y de intensidad media entre la GA y SL 

mediante el coeficiente de Rho de Spearman de 0.417 con sig. (p-valor) de 

0.0001 < 0.05. Por lo tanto, se concluye que existe relación significativa entre la 

GA y SL y se recomienda aplicar un plan de mejora para reforzar la sensibilización 

de la importancia de la gestión para garantizar un adecuado rendimiento. 

Para Rojas (2021) el tema central fue determinar la asociación entre la GA 

y SL en un centro de salud. La metodología de investigación fue de enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño no experimental y de corte temporal 

transversal. La técnica para la recolección de datos fue la encuesta a través del 

instrumento dla escala; por otro lado, la población y muestra fue de 75 

colaboradores administrativos del hospital. Los resultados determinaron una 

correlación positiva, significativa y de intensidad considerable, debido a que se 

calculó un Rho de Spearman de 0.560 con sig. (p-valor) de 0.000 < 0.05. Por lo 

que se concluye que la relación entre la GA y la SL es significativa y considerable 

y se recomienda disponer de la contratación de personal más calificado y tomar en 

cuenta los beneficios laborales.  

Según Acosta (2021), el objetivo general fue establecer la asociación entre 

la GA y la SL en un centro de salud. La metodología de investigación fue 

descriptiva, inductiva – deductiva, de nivel correlacional y de diseño no 

experimental. La técnica empleada fue la encuesta a través del instrumento dla 



 

5 
 

escala; por otro lado, la muestra se calculó en 150 colaboradores del hospital. El 

análisis determinó que existe una correlación positiva, significativa y de intensidad 

media entre la GA y SL mediante el coeficiente de Rho de Spearman de 0.423 con 

sig. (p-valor) de 0.000 < 0.01. donde se concluye que existe relación moderada y 

significativa entre la GA y SL y se recomienda implementar cursos y talleres para 

optimizar el uso de habilidades en la gestión, así como delegar responsabilidades 

de administración.  

Meza (2019), tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 

entre la GA y la SL de los colaboradores del servicio de medicina física y 

rehabilitación de un hospital público de Lambayeque. La metodología del estudio 

fue analítica-deductiva, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental de corte 

transversal correlacional; la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento de 

medición fue la escala; asimismo, la población y muestra correspondió a 19 

colaboradores. Los resultados determinaron una correlación positiva, no 

significativa y de intensidad baja, dado que se obtuvo un coeficiente de Spearman 

de 0.289 con sig. (p-valor) > 0.05. Se concluye que la asociación entre la GA y la 

SL no es significativa y de nivel bajo; por lo que se recomienda desarrollar estudios 

que profundicen en la relación de las variables con una población más amplia.  

De acuerdo con Arregui (2019), la finalidad fue determinar la asociación 

entre la GA y SL en un hospital, lo cual se complementó mediante el análisis de las 

correlaciones de sus dimensiones. La metodología corresponde al tipo aplicado, 

de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño no experimental y de 

corte transversal; por otro lado, la técnica de recolección de datos fue la encuesta 

con escalas de 30 preguntas cada uno en escala de Likert, en tanto que la 

población y muestra se tomó en 61 colaboradores del centro de salud. Los 

resultados determinaron una correlación positiva, significativa y de intensidad alta, 

puesto que se calculó un Rho de Spearman de 0.783 con sig. (p-valor) de 

0.025 < 0.05. Por lo tanto, se concluye que existe una asociación positiva, alta y 

directa entre la GA y SL; por último, se recomienda realizar tallares y 

capacitaciones para ejercer directivas y jefaturas para la mejor eficiencia en la 

gestión de la salud.  
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Antecedentes internacionales: 

Respecto a los antecedentes revisados en el contexto internacional sobre 

las variables GA y SL se tiene a: 

Según Lindsay y Mathieson (2022) en el objetivo general fue determinar la 

asociación entre el liderazgo y la SL en un centro hospitalario. Se desarrolló una 

metodología de tipo aplicado, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental 

y de nivel correlacional; la técnica de recolección de datos fue la encuesta y la 

muestra se determinó en 155 participantes. Se demostró una correlación positiva 

significativa (p-valor < 0,001) y de intensidad moderada entre el liderazgo y la 

satisfacción laboral con un coeficiente de Spearman = 0.474. Se concluye que 

existe una la relación entre el liderazgo y la SL. El cuidado de la salud enfrenta 

desafíos extraordinarios que pueden hacer que los colaboradores del sector se 

sientan mental y físicamente agotados; por lo tanto, las organizaciones de atención 

médica necesitan líderes que sean visibles, equilibren de manera efectiva las 

obligaciones reglamentarias en un entorno en constante cambio, capaciten al 

personal. 

Para Mesfin et al. (2020) en el objetivo central fue determinar la relación entre 

la organización del sistema administrativo de gestión y la SL en un centro de salud. 

La metodología de investigación fue de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, 

de diseño no experimental y de corte temporal transversal. La técnica para la 

recolección de datos fue la encuesta a través del instrumento dla escala; por otro 

lado, la población y muestra fue de 383 colaboradores. El análisis indicó que la 

organización y cultura tuvo una correlación positiva y significativa de nivel bajo con 

la satisfacción de los colaboradores de la salud (r = 0.16, p < 0.002). 

Consecuentemente, se concluye que existe una asociación entre la organización 

de la gestión y la SL; además se recomienda la búsqueda de entornos innovadores 

que mejoren el desempeño.  

De acuerdo con García et al. (2020) en la finalidad fue determinar el nivel 

de SL de los colaboradores de la Dirección de Salud. La metodología de 

investigación corresponde a un diseño no experimental de nivel descriptivo y corte 

temporal transversal; la muestra de estudio se tomó en 1,844 colaboradores y el 
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instrumento de recolección de datos fue la escala Font Roja. Los resultados 

determinaron una relación significativa (p-valor < 0.05) entre la edad, categoría 

profesional y área de trabajo respecto a la satisfacción. Se concluye que 

los profesionales se encuentran satisfechos en su percepción de la situación laboral 

y las dimensiones con mayor valoración refieren a la relación interprofesional con 

superiores y al contenido del trabajo.  

En Lee et al. (2020), el objetivo fue investigar las características dentro del 

entorno de atención a largo plazo que promueven y restan valor a la SL de los 

asociados y extrapolar las mejores prácticas para mantener la satisfacción y el 

compromiso laboral. Se desarrolló una metodología no experimental a través de la 

revisión de la literatura, en donde se escogieron 60 investigaciones de terma. El 

análisis reveló la importancia de mantener a los empleados satisfechos en el lugar 

de trabajo de atención a largo plazo a través de un liderazgo con énfasis 

empresarial y en los facilitadores identificados para servir mejor a sus asociados y 

mejorar la atención a los residentes.  

Asimismo, para Guerrero y Pérez (2018), la finalidad fue determinar el nivel 

de relación entre GA y SL en una entidad pública. La metodología de investigación 

fue de enfoque mixto y de diseño no experimental; por otro lado, la muestra se 

conformó por 119 colaboradores y las técnicas de recolección de datos fueron la 

encuesta y la entrevista. El análisis de los resultados cuantitativos mediante la 

estadística inferencial evidencia una correlación alta y significativa con un Rho de 

Spearman de 0.872 y p-valor (sig.) de 0.037 < 0.05, por lo que se concluye que 

existe una relación entre la GA y SL. Se recomienda implementar proyectos 

enfocados al reconocimiento de la labor del trabajador público sin que ello implique 

una compensación económica más alta. 
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Bases teóricas 

Variable 1: Gestión administrativa 

En Caldas et al. (2017) se mencionan que la GA es un mecanismo de 

organización que se encarga del proceso a fin de realizar la administración de forma 

eficaz y eficiente para cumplir con objetivos de rigurosidad, seguridad, minimizar 

costos y ser oportuno. La GA es necesaria para llevar a cabo las actividades 

internas de forma organizada y eficiente. Para cumplir con ello se estipula que el 

proceso de gestión sea oportuno, en otras palabras, que las distintas áreas que 

conforman la empresa deben encontrarse libres de incidentes para evitar retrasos 

en la gestión; así mismo, se debe enfocar en minimizar costos, para lo cual debe 

buscar simplificar la información que circula en la gestión, sobre esto, dicha 

información debe ser clara y confidencial. Por último, otro aspecto importante a 

lograr en la gestión del proceso es la estandarización puesto que ello permite 

reducir distintos tipos de costos. 

De acuerdo con Huber (2019) en las operaciones de administración se 

presentan dificultades relacionadas a las buenas prácticas por lo que es necesario 

que los directivos cuenten con características como el conocimiento adecuado, 

proactividad, mentalidad reflexiva analítica y cooperativa, responsabilidad, 

comunicación y la creación de planes de acción ante problemas. Asimismo, en la 

administración de los servicios de salud es vital una gestión orientada a la 

coordinación e integración de los recursos, lo cual permite cumplir con los objetivos 

de servicio y la alta calidad en atención al paciente. Por otro lado, si bien es cierto 

que los principios de gestión datan de muchos años atrás, la experiencia y 

complejidad con la que se desarrollan los servicios en la actualidad requiere de una 

organización en el diseño de planes para funciones singulares y concretas.  

Asimismo, en Quesada y López (2018) la gestión en la administración de 

servicios de salud debe tomar en cuenta los principios claves como la planificación, 

organización, dirección y control de los recursos disponibles para el alcance de los 

objetivos de bien común y calidad de servicio al paciente. En este sentido, los 

servicios de salud son altamente sensibles porque influyen en la percepción de la 

población sobre la disposición de recursos que maneja el Estado, gobiernos 
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regionales o locales; por lo tanto, se deben tomar en cuenta las competencias para 

dotar de una gestión que logre satisfacer tanto a los pacientes como a los 

colaboradores.  

Jiménez y Serna (2019) explican acerca de los cuatro procesos 

administrativos que forman parte de la GA. Respecto a la planificación mencionan 

que es una actividad que se encarga de establecer objetivos y una serie de acciones 

acorde con ellos para alcanzarlos. La organización implica el orden de un conjunto 

de cosas para que cumplan con sus funciones designadas. La dirección se refiere 

a influenciar en otros, encaminarlos a que realicen una serie de actividades acordes 

con la orientación que reciban, esto con el objetivo de alcanzar los resultados 

esperados. Por último, el control es un proceso administrativo que involucra hacer 

un seguimiento a una serie de actividades designadas en la gestión, verificar que 

se estén realizando de forma correcta y evaluar ello con lo planteado o previsto 

desde un inicio con el fin de corregir incidentes que puedan aparecer.  

Para Arguello et al. (2020) los procesos de administración se conforman por 

todas las actividades que realiza una empresa con el fin de alcanzar sus metas 

establecidas. El propósito de estos procesos en sí es establecer cuáles son estas 

actividades que debe desarrollar la empresa, así como la metodología bajo la cual 

van a trabajar para llevar a cabo la administración de la manera más eficiente. En 

resumen, estos procesos administrativos abarcan cuatro aspectos: planificación, 

organización, control y dirección. 

Para Li (2021) la GA se realiza principalmente a través de sus funciones de 

servicio e involucra todos los aspectos del funcionamiento, está íntimamente 

relacionado con el trabajo e incluso involucra el desarrollo de las operaciones; por 

lo tanto, si la administración de la gestión no se realiza bien, inevitablemente tendrá 

un cierto impacto en el desarrollo. En este sentido, es necesario dar pleno juego a 

las funciones de administración y tratar con eficacia todo tipo de problemas, a fin 

de promover el buen progreso. Por otro lado, es necesario proporcionar un rol 

coordinador de la administración, manejar la relación y concentrar la fuerza para 

lograr el propósito. 
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Para Vera et al. (2021) es necesario ejercer habilidades de liderazgo durante 

la gestión administrativa. La evaluación de impacto es reciente en comparación con 

otro tipo de evaluaciones, pero es ampliamente discutida a nivel nacional e 

internacional. Inicialmente tratado en el ámbito ambiental como un proceso de 

análisis y prevención de impactos ambientales, posteriormente fue extrapolado a 

casi todos los ámbitos de la investigación, como es el caso de la evaluación de 

impacto de las competencias durante la GA. 

De acuerdo con Zabala et al. (2019) manejar diferentes personas es una 

enorme responsabilidad y ser capaz de manejar todo a gusto es una meta bastante 

inalcanzable. A partir de ello, la teoría de la GA intenta encontrar una manera 

racional de diseñar una organización como un todo. En tal sentido, completar una 

organización depende en gran medida de cómo están siendo guiados y gobernados 

por su autoridad, con esto, las habilidades del que debe estar encima de esto deben 

ser mucho más altas respecto a lo esperado.  

Según Aranibar y Flores (2021) la GA requiere de estrategias que permitan 

dirigir la organización, pues eso ayuda al cumplimiento de las metas, se debe utilizar 

adecuadamente la dirección, organización, control y planificación. La GA en una 

organización es uno de los factores más importantes a la hora de montar un 

negocio, pues de ello dependerá el éxito de dicho negocio o empresa y se encuentra 

basada en criterios determinados por especialistas permite contar con las 

herramientas adecuadas para su aplicación eficiente. 

En la misma línea, para Paguay (2020) la GA se concentra en el proceso 

administrativo para el alcance de objetivos estratégicos; a pesar de las dificultades 

por problemas o inconvenientes, la gestión debe presentar alternativas de solución 

para la mayor satisfacción de los involucrados. Por otro lado, los aspectos de 

organización y control en la gestión se establecen mediante la estructura orgánica 

según las líneas de autoridad y es importante hacer notar al personal administrativo 

la necesidad del cumplimiento de sus responsabilidades para enmarcar las 

acciones dentro del alcance de objetivos.  

En Garrido y Romero (2021) se menciona que la GA es un aspecto central 

dentro de la organización de los procesos, por lo que es necesario que la dirección 
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evalúe las funciones de cada miembro para conocer desde dónde y cómo se está 

actuando. En la búsqueda de un mejor desempeño se han considerado las etapas 

del proceso administrativo; todas estas funciones deben realizarse de forma 

conjunta y estructurada para el desempeño eficaz de las operaciones.  

Para Jiménez (2017) la filosofía en la dirección de empresas es un factor 

importante para la organización de las operaciones, dado que se toma en cuenta 

los factores de la producción de bienes y servicios y se orienta las actividades al 

cumplimiento de objetivos que reflejan la razón de existencia. Asimismo, los 

factores que conforman la organización deben ser sistematizados a través de la 

coordinación; a partir de ello, se realizan funciones como la planificación 

(proposiciones sobre lo que se espera lograr), organización (división del trabajo y 

coordinar actividades), dirección (gestión para un trabajo eficiente y control 

(supervisión constante y actividades correctivas).   

Torrado (2016) comenta que la gestión de los servicios públicos se aborda 

desde una visión científica y administrativa, para lo cual se establece una serie de 

objetivos, lineamientos, programas, presupuesto y métodos para llevar a cabo todo 

ello, siendo esto desarrollado en las fases del proceso administrativo. Además, esta 

gestión se basa en un sistema estructurado que cuenta con una jerarquía, en donde 

el poder se establece de acuerdo con el puesto que se tenga. Por último, tiene muy 

en consideración sus recursos humanos puesto que la motivación y satisfacción 

laboral de su personal es importante para alcanzar con los objetivos que se ha 

planteado desde un inicio. 

Según Chávez et al. (2020) la GA consiste en el trabajo en conjunto de las 

distintas áreas involucradas en los procesos que lleva a cabo una compañía. Para 

su funcionamiento, explica que es necesario contar con elementos relacionados 

con la administración tales como corresponde al proceso administrativo. El primer 

elemento permite el inicio del proceso administrativo, en este se elabora un plan y 

una programación. Respecto a la organización, este elemento considera las normas 

y los lineamientos bajo los cuales se va a manejar la empresa, así mismo se 

establece de qué manera se van a disponer los recursos. En el caso de la dirección, 

este elemento se enfoca en la importancia que tiene el liderazgo de los 
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responsables al momento de conducir a los colaboradores en sus tareas. El control 

es relevante porque realiza el seguimiento de las actividades, lo cual permite 

mantener actualizado sobre cómo se viene realizando el plan que se estableció en 

un inicio. 

Dimensiones: 

Planificación: En Arguello et al. (2020) se explica que la planificación es el 

primer proceso administrativo en llevarse a cabo dentro de una empresa y se 

caracteriza por ser preciso, es decir, establecer en un tiempo determinado las 

acciones que se deben llevar a cabo en aras de cumplir con los objetivos de la 

organización. Este proceso se encarga de establecer las políticas bajo las cuales 

se van a orientar las acciones de la empresa, los procedimientos, programas, 

presupuestos y, estrategias y tácticas para llevar a cabo las actividades de la 

empresa. Sin embargo, pese a que la planificación se caracteriza por establecer 

una forma de trabajo, debe ser capaz de asegurar la flexibilidad de la compañía con 

la finalidad de permitir que se puedan realizar cambios sin que ello afecte el 

funcionamiento de la estructura de una organización. 

Organización: Para Arguello et al. (2020) la organización es un proceso 

administrativo que se encarga de disponer de los medios con los que cuenta una 

empresa de manera que se puedan usar eficientemente para realizar todas las 

actividades que forman parte de una compañía. Su importancia recae en una serie 

de factores como su carácter continúo puesto que las acciones involucradas en la 

organización nunca terminan ya que todo en la empresa se encuentra cambiando 

constantemente; resulta ser un medio por el cual la empresa consigue sus objetivos; 

reduce los costos y aumenta la productividad reduciendo el número de incidentes; 

etc. Por otra parte, este proceso empieza gracias a un sistema que se establece 

acorde con los colaboradores que envíe el área del talento humano, así como con 

el apoyo de otras áreas. 

Dirección: En Arguello et al. (2020) se explica que la dirección es un proceso 

administrativo que tiene como finalidad influenciar en un conjunto de personas 

mediante comunicación y motivación para que se encaminan a lograr lo que la 

empresa tiene establecido como metas. Para lograr ello se requiere tomar 
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decisiones, motivar, liderar, supervisar y comunicar; todo ello de forma eficiente. 

Mediante la dirección se realizan todo lo planificado previamente, por ende, su 

importancia para la administración de la empresa.  

Control: De acuerdo con Arguello et al. (2020) el proceso de control consiste 

en la corrección de fallas y en la prevención de estas dentro del proceso 

administrativo; en este sentido, fiscaliza la correcta implementación de los pasos 

anteriores para el adecuado desempeño de las operaciones. Por otro lado, dentro 

de todo sistema de administración se deben implementar controles sistemáticos 

para intervención oportuna, tomando en cuenta aspectos globales, tácticos y 

operativos. El control se realiza mediante el establecimiento de estándares, la 

medición de indicadores, la comparación respecto a los escenarios deseados y la 

imposición de acciones correctivas para el cambio. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

En Paz et al. (2020) se explica que la SL es el resultado de las valoraciones 

positivas y negativas que realiza un trabajador sobre el desempeño de sus 

funciones. Asimismo, estos sentimientos respecto al trabajo surgen por otros 

factores como los relacionados al ambiente laboral puesto que a veces estos 

lugares pueden resultar hostiles o, todo lo contrario, lo cual influye en la satisfacción 

laboral de los colaboradores. En esta misma línea, el grado de satisfacción que 

experimente un empleado puede afectar su capacidad para realizar sus labores, 

en tal sentido, aquellos que se sientan más a gusto en sus ambientes de trabajo 

gozarán de mejor salud y calidad de vida. Cabe decir que esta respuesta no solo 

responde a asuntos organizacionales sino también se debe tener en consideración 

las características del propio individuo, lo cual repercute en un mayor compromiso 

o evitación hacia el trabajo. 

Según Palma et al. (2021) la SL se define como los sentimientos que 

experimenta un trabajador frente a las actividades que efectua en su puesto de 

trabajo, los cuales pueden ser sentimientos favorables o desfavorables respecto a 

estas experiencias. Así mismo, esta variable incluye la actitud afectiva que presenta 

el individuo ante su trabajo que puede ser de agrado o desagrado. En tal sentido, 
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resulta determinante el grado de satisfacción que presenta el empleado ya que ello 

puede influenciar en el logro de sus objetivos y los de la empresa. 

Para Duche y Rivera (2020) la SL es un estado emocional positivo que surge 

de la evaluación que lleva a cabo un trabajador sobre sus experiencias en su 

trabajo. En donde todas las variables que existen en torno a este como su 

desempeño, el mercado laboral, el salario, entre otros, va a influir en la percepción 

de agrado o placer que el empleado experimente respecto a su trabajo. Por otra 

parte, en países como China, existe un alto grado de correlación entre la felicidad 

y la SL en el caso de las personas que atienden en cuidados intensivos porque, al 

desarrollar sus actividades en ambientes de mucho estrés, deben aumentar sus 

niveles de SL mediante estrategias para lidiar con ello. 

Según Pérez y Campana (2019) la SL se puede definir como la actitud que 

presenta una persona frente al trabajo. Para que los colaboradores de una 

organización alcancen altos niveles de SL se requiere que se adapten e 

identifiquen con la cultura organizacional de la compañía puesto que ello influye en 

la estabilidad que existe dentro de la estructura de una organización. Por tal motivo, 

el grado de pertenencia también es importante para la SL, en ese sentido, en la 

medida que un colaborador se sienta más satisfecho en su trabajo, esto asegura 

que ejecute sus actividades con una buena actitud y mayor compromiso, en vez de 

asumirlas solo por obligación. 

Para Limaymanta (2019) la SL se constituye por 3 elementos: cognitivo, 

afectivo y conductual. El primero se relaciona con lo que observa el trabajador en 

su ambiente de trabajo como puede ser su salario, los lineamientos de la empresa, 

las relaciones entre sus compañeros, entre otros; lo cual está ligado a lo concreto. 

En cambio, el componente afectivo se vincula con un sentimiento de bienestar y se 

origina cuando el trabajador realiza valoraciones sobre los aspectos 

organizaciones del lugar donde trabaja, así se pueden desarrollar sentimientos 

positivos como negativos, en otras palabras, se forma en base al juicio evaluativo 

que hace la persona de su trabajo. El componente conductual refiere a la actitud 

que tiene el trabajador respecto a sus responsabilidades y obligaciones, en donde 
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se podrá observa un mayor compromiso en tanto se encuentre satisfecho con su 

trabajo. 

Según Boada (2019) existen diferentes teorías sobre los factores que 

propician la SL, entre ellas se encuentra la Teoría Bifactorial de Herzberg, la cual 

habla sobre los factores intrínsecos y extrínsecos, los primeros relacionados con 

el desempeño del trabajador y, los segundos a todo aquel elemento no relacionado 

con el trabajo como el ambiente físico, la normativa, los compañeros, etc. Otra 

teoría que explica la SL es la denominada Discrepancia Intrapersonal, en donde la 

satisfacción o insatisfacción laboral se genera por las discrepancias entre lo que 

busca el trabajador y lo que puede alcanzar con su trabajo. Por otro lado, está la 

Teoría de la Discrepancia Interpersonal, la cual explica que la satisfacción se 

produce por la discrepancia entre los refuerzos que recibe el trabajador y los 

demás. Por último, la Teoría del Ajuste en el trabajo afirma que hay una relación 

directa entre los incentivos que recibe el trabajador y lo que busca alcanzar el 

trabajador en su puesto. 

Arroyo (2019) menciona que en el Perú cada vez hay mayor interés por 

estudiar la variable SL puesto que es un concepto que se relaciona con el sector 

empresarial. Así mismo, resulta relevante su estudio porque le permite tener a la 

empresa una visión sobre cómo se siente el personal de la empresa frente a su 

trabajo. Lo cual permite recoger información que sirve para cambiar la gestión del 

talento humano en aras de mejorar y promover el compromiso de los colaboradores 

en la empresa. 

Para Rosiles et al. (2020) es importante lograr que el personal de una 

empresa se encuentre satisfecho frente su trabajo, es decir, que presente altos 

niveles de SL porque ello se traduce en un mayor compromiso por parte de los 

colaboradores, lo cual significa que el personal asume la responsabilidad de sus 

labores ciñéndose a los criterios de calidad; en tal sentido, ello permite mejorar la 

eficiencia laboral y minimizar los costes internos de los procesos de producción. En 

conclusión, una empresa con colaboradores satisfechos significa contar con un 

personal que rinde mejor frente a las exigencias del mercado. 
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En Saputri et al. (2021) se comenta que se muestra una satisfacción en el 

trabajo al poder obtener desarrollo personal y profesional y oportunidades para 

avanzar en su carrera a través de una línea de ascenso; en otras palabras, el 

sistema de escalafón para avanzar en la carrera tiene un impacto en la SL y los 

colaboradores con un nivel de carrera más alto estarán más satisfechos en 

comparación con aquellos de un nivel de carrera bajo.  

De acuerdo con Bendezú (2020) el factor humano se ha convertido en un 

elemento trascendental para el éxito de todas las organizaciones; en este sentido, 

la teoría administrativa evalúa distintos modelos de gestión para lograr una alta 

satisfacción laboral de los colaboradores. Asimismo, se debe realizar la evaluación 

de desempeño de forma sistemática y en caso de encontrarse deficiencias, impartir 

capacitaciones y un sistema de recompensas.  

Chocano y Pacheco (2021) mencionan los distintos modelos teóricos que 

explican la SL. Así pues, sobre esta variable hace hincapié en la propia satisfacción 

del individuo, el trabajo, las capacidades y el nivel de preparación de la persona y, 

su nivel socioeconómico. Por otra parte, se manifiesta que la satisfacción laboral se 

ve influenciada por las características del puesto que asume el trabajador, por ende, 

en tanto se mejoren las condiciones laborales del trabajo, la satisfacción laboral 

aumenta. Otro modelo que presenta es el dinámico, el cual resalta la importancia 

de que el trabajador tenga la suficiente autonomía para tomar responsabilidad y 

control sobre sus tareas en el trabajo. Por último, la teoría de la equidad que explica 

que la SL se alcanza por una percepción de igualdad en el trabajo. 

En Rodas y Pérez (2021) se indica que la SL sucede cuando un individuo se 

encuentra cómodo con su trabajo y su ambiente laboral, por tanto, está 

comprometido con lo que hace y le agrada. Así mismo, refiere que este estado 

emocional se alcanza mediante compensaciones de diferentes tipos como las 

económicas, sociales y psicológicas. En esta misma línea, se puede decir que los 

colaboradores que presentan bajos niveles de SL corresponden un factor de riesgo 

en las organizaciones empresariales puesto que ello puede influenciar en el 

desempeño del colaborador y, por ende, en la eficiencia de la empresa. 
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Dimensiones: 

En Huaita y Luza (2018) se indica que la SL presenta cuatros dimensiones, 

entre las cuales se encuentra la significación de la tarea que se refiere a la 

disposición por trabajar en base al sentimiento de logro y realización que ello aporte 

al trabajador al ejecutar sus actividades; las condiciones de trabajo que resulta de 

la valoración al ambiente laboral, lo cual incluye las normas de la empresa, 

compañeros, directivos, entre otros; el reconocimiento individual y/o social que es 

la evaluación que realiza el empleado sobre el valor que le otorgan otros al trabajo 

que realiza y; por último, aquella dimensión denominada beneficios económicos, la 

cual explica que el trabajador se sentirá más satisfecho en su ambiente en la 

medida que obtenga mayores incentivos económicos.  



 

18 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 Tipo básica, según Ñaupas et al. (2018), recibe la denominación de pura 

o básica porque solo está interesada por un objetivo práctico, su motivación es la 

simple curiosidad. En primer término, la investigación corresponde al nivel básico 

dado que profundiza en la relación y pretende dar a conocer la situación de la GA 

y la SL del hospital, lo cual permite el descubrimiento de nuevos conocimientos.  

 Enfoque Cuantitativo. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2019) en 

la investigación cuantitativa se recolectan datos cuantitativos para responder 

preguntas y contrastar hipótesis con base numérica y análisis estadístico. El 

análisis de la investigación toma en cuenta datos numéricos sobre la realidad a fin 

de establecer a nivel descriptivo la situación de la GA y la SL, por otro lado, 

mediante el análisis inferencial se determina la relación entre las variables 

mediante un indicador numérico y la significancia para la contrastación de 

hipótesis.  

 Nivel correlacional, Según Príncipe (2018) un estudio correlacional  se 

busca establecer la relación o asociación entre dos variables analizadas, 

determinando su magnitud y sentido dentro de la posible relación. En este sentido, 

la investigación desea conocer el grado de relación entre la GA y la SL, para lo cual 

se emplean escalas y mediante la estadística inferencial se determina el nivel de 

vinculación entre ambas y si esta relación es significativa.  

 Diseño no experimental, De acuerdo con Valderrama (2019) el diseño 

no experimental es aquel que se da sin manipular deliberadamente las variables, 

solo se basa en la observación sin alterar los hechos o fenómenos en estudio. La 

investigación no pretende realizar un cambio en la realidad o lograr experimentos 

sobre la situación real, solo se centra en el análisis de la problemática con el 

empleo de técnicas estadísticas para la descripción y el análisis correlacional.  

 Corte transversal, Según Príncipe (2018) es aquel estudio que busca 

recolectar datos en un solo momento o periodo de estudio con la finalidad de 

procesamiento y análisis dados por el investigador. El escenario temporal de la 
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investigación se realiza durante el año 2022, tomando en cuenta las opiniones y 

percepción de los participantes durante dicho un único momento.  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión administrativa 

Definición conceptual 

En Caldas et al. (2017) se mencionan que la GA es un mecanismo de 

organización que se encarga del proceso a fin de realizar la administración de forma 

eficaz y eficiente para cumplir con objetivos de rigurosidad, seguridad, minimizar 

costos y ser oportuno. La GA es necesaria para llevar a cabo las actividades 

internas de forma organizada y eficiente. De forma complementaria en Arguello 

(2020) se divide el análisis de esta variable en 4 dimensiones tales como la 

planeación, organización, dirección y control 

Definición operacional 

De acuerdo con Arguello (2020) la gestión administrativa permite realizar de 

forma sistemática a fin de interrelacionar a toda la estructura organizacional para el 

alcance de metas estrategias. En este sentido, el análisis de la GA se realiza  

mediante 4 dimensiones como son: la planificación, la organización, la dirección y 

el control o monitoreo. 

Dimensión 1: Planeación  

Definición conceptual 

La planificación es el primer proceso administrativo en llevarse a cabo dentro 

de una empresa y se caracteriza por ser preciso, es decir, establecer en un tiempo 

determinado las acciones que se deben llevar a cabo en aras de lograr los objetivos 

de la organización (Arguello et al., 2020). 
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Definición operacional 

Esta dimensión es medida a través de un escala, con los siguientes 

indicadores: toma de decisiones, elaboración de planes y administración 

estratégica. 

Dimensión 2: Organización 

Definición conceptual 

La organización se encarga de disponer de los medios con los que cuenta 

una empresa de manera que se puedan usar eficientemente para realizar todas las 

actividades que forman parte de una compañía (Arguello et al., 2020). 

Definición operacional 

La organización es medida empleando una escala, considerando los cinco 

indicadores planteados. 

Dimensión 3: Dirección 

Definición conceptual 

La dirección es un proceso administrativo que tiene como finalidad influenciar 

en un conjunto de personas mediante comunicación y motivación para que se 

encaminan a lograr lo que la empresa tiene establecido como metas (Arguello et 

al., 2020). 

Definición operacional 

La dirección es analizada mediante una escala, considerando cuatro 

indicadores importantes. 

Dimensión 4: Control 

Definición conceptual 

El proceso de control consiste en la corrección de fallas y en la prevención 

de estas dentro del proceso administrativo; en este sentido, fiscaliza la correcta 
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implementación de los pasos anteriores para el adecuado desempeño de las 

operaciones (Arguello et al., 2020). 

Definición operacional 

Esta dimensión es medida a través de un escala que, considera tres 

indicadores: evaluación de desempeño, estándares y medidas administrativas. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

En Paz et al. (2020) se explica que la SL es el resultado de las valoraciones 

positivas y negativas que realiza un trabajador sobre el desempeño de sus 

funciones. Asimismo, estos sentimientos respecto al trabajo surgen por otros 

factores como los relacionados al ambiente laboral puesto que a veces estos 

lugares pueden resultar hostiles o, todo lo contrario, lo cual influye en la SL de los 

colaboradores. De forma complementaria en Huaita y Luza (2018) se divide el 

análisis de esta variable en 4 dimensiones tales como los retos del trabajo, el 

sistema de recompensas justas, las condiciones adecuadas y los colegas que 

brinden soporte. 

Definición operacional 

Se indica que la SL es medida a través de un escala constituido por cuatros 

dimensiones: la significación de la tarea; las condiciones laborales, el 

reconocimiento individual y/o social y la dimensión de beneficios económicos. 

Dimensión 1: Significación de tareas  

Definición conceptual 

La dimensión de significación de la tarea hace alusión a la disposición por 

trabajar en base al sentimiento de logro y realización que ello aporte al trabajador 

al ejecutar sus actividades (Arregui, 2019). 

Definición operacional 
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Esta dimensión es medida con un escala, considerando seis indicadores que la 

constituyen 

Dimensión 2: Beneficios económicos  

Definición conceptual 

La dimensión de beneficios económicos, la cual explica que el trabajador se 

sentirá más satisfecho en su ambiente en la medida que obtenga mayores 

incentivos económicos (Arregui, 2019). 

Definición operacional 

Los beneficios económicos son medidos a través de un escala, el cual 

emplea catorce indicadores propuestos dentro de esta dimensión 

Dimensión 3: Condiciones de trabajo  

Definición conceptual 

La dimensión de condiciones de trabajo hace referencia a la valoración al 

ambiente laboral, lo cual incluye las normas de la empresa, compañeros, directivos, 

entre otros (Arregui, 2019). 

Definición operacional. 

La dimensión condiciones de trabajo es medida mediante un escala, 

utilizando cuatro indicadores: condiciones de trabajo, autonomía, clima 

organizacional y ambiente laboral. 

Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social  

Definición conceptual 

La dimensión sobre el reconocimiento personal y/o social que es la 

evaluación que realiza el empleado sobre el valor que le otorgan otros al trabajo 

que realiza (Arregui, 2019). 

Definición operacional 
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El reconocimiento personal y/o social es medido a través de un escala, 

empleando seis indicadores propuestos. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 
 

Para Ñaupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) la muestra es definida 

como el total que presentan las características requeridas para la población. En 

este sentido, el total de la población a evaluar comprende a 94 colaboradores del 

hospital público de Ate que actualmente se encuentran ejerciendo sus labores de 

forma regular.  

Muestra 

Según Valderrama (2019) es un subconjunto que presenta a su población 

porque refleja cabalmente los atributos de la población. A partir de ello, en la 

investigación se ha tomado una muestra de 74 colaboradores del hospital público 

de Ate, de Lima Metropolitana. 

Criterios de inclusión 

- Profesionales de salud que trabajan activamente en el Hospital público 

de Ate, ubicado en Lima Metropolitana. 

- Que pertenezcan a las áreas de hospitalización, emergencias y 

consultorios. 

- Que tengan una antigüedad mayor o igual a 1 año de servicio en el 

Hospital. 

Criterios de exclusión 

- Profesionales de salud ocupando cargos administrativos, en el Hospital 

público de Ate, ubicado en Lima Metropolitana. 

- Profesionales que no pertenecen a las áreas médicas o de especialidad.  

- Que no pertenezcan a las áreas de hospitalización, emergencias y 

consultorios. 
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- Que no tengan una antigüedad mayor o igual a 1 año de servicio en el 

Hospital. 

Muestreo 

De acuerdo con Ñaupas et al. (2018) el muestreo expresa el conjunto de 

procesos a seguir para la selección de la muestra y en la presente investigación se 

ha desarrollado un muestreo no probabilístico por conveniencia.  

Muestreo probabilístico 

Valderrama (2019) en este tipo de muestreo las unidades de análisis son 

seleccionadas al azar, esto es, cada uno de los encuestados tiene la misma 

probabilidad de ser elegido. Para el cálculo de las unidades de la muestra se ha 

tomado en cuenta la siguiente expresión. 

 

𝑛 =
(𝑝. 𝑞. ) ∗ 𝑍2 ∗ 𝑁

(𝐸)2(𝑁 − 1) + (𝑝 ∗ 𝑞)𝑍2
 

Donde: 

n: Cantidad de la muestra 

Z: Coeficiente de confianza (95%) 

N: Tamaño del universo (94 colaboradores) 

P: Probabilidad del éxito a favor (0.5) 

Q: Probabilidad de fracaso o en contra, que es igual a (1-p) 

E: Error de estimación (asumido por el investigador de 5%) 

 

Por tanto, dada la aplicación de la fórmula del tamaño de muestra, se obtiene 

una muestra de 74 profesionales de salud del hospital materia de estudio. 
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Unidad de análisis 

Para Ñaupas et al. (2018) las unidades de análisis tienen características 

similares y que se encuentran en un ámbito determinado, constituidas por las 

propiedades, características o cualidades de personas objetos o fenómenos o 

hechos. En la presente investigación la unidad de análisis hace referencia cada 

trabajador de la salud del hospital analizado, dado que a partir de su percepción se 

podrán recolectar los datos mediante los escalas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas  

Para Ñaupas et al. (2018), las técnicas de recolección de datos son el 

conjunto procedimientos normados para regular un el proceso de recojo de 

información a fin de alcanzar los objetivos y son parte del método científico. A partir 

de ello, se ha empleado la técnica de la encuesta en la presente investigación. 

Instrumentos  

De acuerdo con Ñaupas et al. (2018) los instrumentos de recolección de 

datos son las herramientas, mediante los cuales se recogen los datos, por lo que 

es cualquier medio concreto, tangible que permite recoger información de manera 

sistemática y ordenada de acuerdo con la intención de la investigadora. Los 

escalas en la investigación fueron:  

● Escala sobre GA adaptado de Flores (2022) consta de 21 preguntas (Anexo 

2). Tiene una escala de Likert para uso colectivo en alternativas divididas en: 

Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) 

y totalmente de acuerdo (5) 

● Escala de SL, adaptado de Palma (2005) consta de 19 preguntas (Anexo 3). 

Tiene una escala de Likert para uso colectivo en alternativas divididas en: 

Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) 

y totalmente de acuerdo (5). 
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Validez 

Para Ñaupas et al. (2018) a la validez también se le denomina, exactitud, 

autenticidad o eficacia de la prueba. A partir de ello, se recurrió a la técnica 

conocida como juicio de expertos, tal como se indica a continuación.  

Juicio de expertos 

Para Valderrama (2019) viene a ser el conjunto de opiniones que 

proporcionan los profesionales de experiencia con el objetivo de que la redacción 

de la pregunta tenga sentido lógico y comprensibilidad. A partir de la opinión de 

expertos sobre el tema, se menciona su juicio en la siguiente tabla.  

Tabla 1  

Juicio de expertos para el instrumento de medición 

Nombre Grado Académico Calificación 

Experto 1  Doctor Adecuado 

Experto 2 Magíster Adecuado 

Experto 3 Doctor Adecuado 

 

Confiabilidad  

Según Silvestre y Huamán (2019) la confiabilidad de un instrumento influye 

en los resultados, dado que determinan la veracidad de los datos y garantizan un 

nivel de confiabilidad aceptable. En este caso, se ha aplicado la prueba Alfa de 

Cronbach tal como menciona la siguiente tabla: 

 

Tabla 2  

Validación de instrumentos 

Escala Alfa de Cronbach N° de elementos  

Gestión administrativa 0.914 21 

Satisfacción laboral 0.886 19 

Nota. Elaboración propia a través del software SPSS v.26 

 
Se muestra que la escala de GA tiene un alfa de Cronbach de 0.914 que 

indica la validez del instrumento adecuada, lo cual también se evidencia en la 
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escala de SL que obtiene un alfa de Cronbach de 0.886 mayor al 0.80, esto indica 

un nivel de fiabilidad muy bueno para el instrumento. 

 

3.5. Procedimientos 

 

La presente investigación se centra en determinar la asociación entre la GA 

y la SL dentro de un hospital público en Ate y para ello se han desarrollado escalas 

sobre el tema que midan la percepción de los participantes. En este sentido, a partir 

de la recolección de datos se traslada la información de las encuestas al software 

Microsoft Excel para la sistematización de información y se generan tablas y figuras 

a fin de describir la percepción de los colaboradores. Por otro lado, mediante el 

programa estadístico SPS se calculan los estadísticos descriptivos que permiten 

caracterizar la situación y realidad. Un análisis más profundo se realiza a través de 

la prueba de correlación con el estadístico Spearman donde se explica la 

intensidad de la correlación y también el p-valor indica la significancia de dicha 

relación. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Se lleva a bajo los lineamientos de la investigación de enfoque cuantitativo, 

lo cual se realiza mediante la estadística descriptiva e inferencial. En primer 

término, el análisis descriptivo permite caracterizar los datos de la realidad sobre 

la percepción de la GA y la satisfacción laboral, lo cual es posible mediante 

indicadores como la media, moda, mediana, desviación estándar, varianza, entre 

otros; adicionalmente, se emplean tablas y figuras didácticas como histogramas o 

líneas de tendencia para comentar sobre dicha situación. Cabe señalar que, se 

aplican las pruebas de normalidad de Shapiro-Wilks para determinar si la 

distribución de los datos se asemeja a la distribución normal o es diferente de 

aquel, de acuerdo con ello se aplicará la prueba estadística adecuada para la 

comprobación de las hipótesis. En segundo lugar, el análisis del estadístico 

inferencial permite realizar la contrastación de hipótesis, determinando la 

existencia de relación y el grado de correlación entre ambas variables según las 
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pruebas estadísticas como Rho de Spearman, validando así las hipótesis 

planteadas. 

3.7. Aspectos éticos 

 La presente investigación considera el respeto irrestricto a la propiedad 

privada intelectual empleando un adecuado citado en normas APA 7ma edición. 

Asimismo, se cumple con las disposiciones del Consejo Universitario de la UCV, 

dado que toda la información presentada es veraz y ha sido tomada en cuenta con 

fines estrictamente académicos para la realización del presente informe y se 

certifica la autenticidad de la información y de los resultados. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Confiabilidad del instrumento de medición 

 

El primer punto para la evaluación de resultados es conocer la confiabilidad 

de las escalas en el análisis de los datos, dado que a partir de ello se puede 

determinar si los resultados colaboran en el propositivo de la investigación y para 

ello se presenta la tabla a seguir: 

 

Tabla 2  

Confiabilidad de la escala GA  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,914 21 

 

Tabla 3  

Confiabilidad de la escala SL 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,886 19 

 

 

En la tabla anterior se evidencia que de forma conjunta el instrumento de 

medición posee una alta confiabilidad al obtener un indicador de Alfa de Cronbach 

de 0.914 para la escala n° 1 de GA y 0.886 para la escala n° 2 de SL, lo cual 

expresa que es adecuado o aceptable ambos instrumentos para la recolección de 

datos.  
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4.2. Análisis de frecuencias 

 

El primer paso del análisis sobre la problemática en el hospital corresponde 

a la evaluación de las frecuencias de las respuestas de la escala, tanto para la 

variable GA y SL, tal como se indica a continuación: 

 

Variable: Gestión administrativa  

 

Tabla 4 

Análisis de frecuencias de la GA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 10 13,5 

Regular 64 86,5 

Total 74 100,0 

 

Para determinar la calidad de la GA se utilizó una escala con 21 preguntas 

sobre el tema, que abarca sus cuatro dimensiones pertenecientes a la variable 

analizada. A partir de ello, se tiene que, en el hospital público de Ate en donde se 

aplicó la escala el 86.5% de colaboradores valoró su gestión administrativa como 

regular, el 13.5% la valoró como deficiente. 

 

Tabla 5 

Análisis de frecuencias de la planificación de GA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 5 6,8 

Regular 24 32,4 

Bueno 45 60,8 

Total 74 100,0 

 
Para la primera dimensión de la GA, los hallazgos obtenidos señalan que el 

60.8% de los colaboradores la señalan como buena, el 32.4% la señaló como 

regular, mientras el 6.8% la calificó de deficiente. Se observa que la mayor parte 

de los colaboradores señala un buen desempeño en cuanto a la planeación para 

el alcance de los objetivos del hospital público de Ate. 
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Tabla 6 

Análisis de frecuencias de la organización de GA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 8 10,8 

Regular 21 28,4 

Bueno 45 60,8 

Total 74 100,0 

 

Respecto a la dimensión de la organización de la GA, se obtiene que el 

60.8% de los colaboradores la señaló como buena, 28.4% como regular, mientras 

el 10.8% la señaló como deficiente. Así, se tiene que un porcentaje alto de 

colaboradores percibe que se cuenta con los medios necesarios para cumplir sus 

labores en el hospital público de Ate. 

 

Tabla 7 

Análisis de frecuencias de la dirección de GA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 11 14,9 

Regular 14 18,9 

Bueno 49 66,2 

Total 74 100,0 

 

En la dimensión de dirección, el 66.2% de los colaboradores la señaló como 

buena, el 18.9% como regular y el 14.9% la clasificó como deficiente. Entre las 

cuatro dimensiones de la GA, esta es la dimensión que cuenta con mayor 

porcentaje de colaboradores que la clasificó de buena, sin embargo, también 

cuenta con mayor porcentaje de calificación deficiente en comparación a las dos 

dimensiones anteriores, por lo que existen áreas de mejora en el ambiente laboral 

y comunicación para lograr los objetivos del hospital público de Ate. 
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Tabla 8 

Análisis de frecuencias del control de GA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 8 10,8 

Regular 33 44,6 

Bueno 33 44,6 

Total 74 100,0 

 

Para la dimensión del control, la escala mostró que el 44.6% de los 

colaboradores la calificó como buena, el 44.59% como regular mientras el 10.81% 

como deficiente. Esta es la dimensión que cuenta con el mayor porcentaje de 

calificación deficiente entre las cuatro dimensiones, sin embargo, sigue contando 

con una gran cantidad de calificaciones buenas y regulares, por lo que es 

importante revisar los sistemas de control de las distintas áreas del hospital. 

 

Variable: Satisfacción laboral 

 

Tabla 9 

Análisis de frecuencias de la SL 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 23 31,1 

Regular 51 68,9 

Total 74 100,0 

 

Para medir la SL también se hizo uso de una escala, abarcando las cuatro 

dimensiones que la conforman. En este caso, el 68.9% de los colaboradores 

calificó la SL como buena, el 31.0% la clasificó como deficiente. Se destaca una 

valoración positiva en mayor medida por los empleados, en comparación a los que 

la señalaron como deficiente (así como regular), mostrando que aún hay factores 

para mejorar la satisfacción laboral dentro del hospital. 
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Tabla 10 

Análisis de frecuencias de la significación de tareas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 6 8,1 

Regular 33 44,6 

Bueno 35 47,3 

Total 74 100,0 

 

Para el caso de la significación de tareas en la SL, el 47.30% de los 

colaboradores la calificó como buena, el 44.59% como regular, mientras que el 

8.1% de los colaboradores la percibió deficiente. Al indicar esta dimensión la 

realización que proviene a través de la disposición de trabajar, indica que una 

mayor parte de los empleados sienten una disposición positiva en cuanto a los 

trabajos que realizan, así como recibir retroalimentación sobre los puntos de 

mejora que pueden tener. 

 

Tabla 11 

Análisis de frecuencias de beneficios económicos 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 

Deficiente 5 6,8 

Regular 26 35,1 

Bueno 43 58,1 

Total 74 100,0 

 

En el caso de los beneficios económicos, para los colaboradores del hospital 

público de Ate, el 58.1% la percibe de manera buena, el 35.1% la percibe como 

regular, mientras que el 6.7% la calificó como deficiente. Se desprende de ello que, 

la mayor parte de los empleados del hospital consideran buena la dimensión de los 

beneficios económicos que reciben, es decir, son justos, así como reconocidos en 

relación con su desempeño. 
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Tabla 12 

Análisis de frecuencias de condiciones de trabajo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 5 6,8 

Regular 29 39,2 

Bueno 40 54,1 

Total 74 100,0 

 
 

Respecto a las condiciones de trabajo, para los colaboradores del hospital 

público de Ate, el 54.1% calificó a esta como buena, el 39.2% como regular, 

mientras el 6.8% la calificó como deficiente. Esto indica que, la mayor parte de los 

empleados considera que las condiciones de trabajo, el clima laboral y el ambiente 

son positivos, en menor medida lo califican como regulares, mientras que una 

pequeña parte de los colaboradores no se siente cómodo con estas. 

 

Tabla 13 

Análisis de frecuencias de reconocimiento personal y social 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

 

Deficiente 5 6,8 

Regular 36 48,6 

Bueno 33 44,6 

Total 74 100,0 

 

Para la dimensión del reconocimiento personal, el 44.6% de los 

colaboradores del hospital la calificó de buena, el 48.6% como regular, mientras el 

6.8% clasificó a esta de deficiente. Se observa que la cantidad de empleados que 

califican a la dimensión del reconocimiento personal como regular supera a los que 

la perciben como buena, por lo que esta es la dimensión más débil dentro de las 

cuatro que conforman la satisfacción laboral. Se encuentra entonces una 

oportunidad de mejora prioritaria a fin de mejorar las relaciones interpersonales 

con los superiores, los demás colaboradores y establecer líneas de ascenso y 

desarrollo profesional. 
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4.3. Tablas cruzadas 

 

La segunda parte del análisis descriptivo corresponde a la comparación de 

resultados de cada frecuencia en tablas cruzadas, es decir, evaluar la coincidencia 

de respuestas respecto a las variables de interés.  

 

Tabla 14 

Análisis de tablas cruzadas de GA y SL 

 SL Total 

Deficiente Regular 

GA Deficiente Recuento 6 4 10 

% del total 8,1% 5,4% 13,5% 

Regular Recuento 17 47 64 

% del total 23,0% 63,5% 86,5% 

Total Recuento 23 51 74 

% del total 31,1% 68,9% 100,0% 

 

 

El análisis anterior evidencia que existe un alto nivel de coincidencias en las 

respuestas de la GA y SL en las categorías de regular (47) en tanto que se observó 

una percepción mucho más positiva respecto a la satisfacción laboral cuando se 

presentaba una regular gestión. De forma complementaria, se analiza la relación 

respecto a las dimensiones de planeación, organización, control y dirección.  

 

Tabla 15 

Análisis de tablas cruzadas de Planeación de GA y SL 

 Satisfacción laboral Total 

Deficiente Regular 

Planeación Deficiente Recuento 5 0 5 

% del total 6,8% 0,0% 6,8% 

Regular Recuento 13 11 24 

% del total 17,6% 14,9% 32,4% 

Bueno Recuento 5 40 45 

% del total 6,8% 54,1% 60,8% 

Total Recuento 23 51 74 

% del total 31,1% 68,9% 100,0% 
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El análisis de tablas cruzadas de la planeación de GA y SL determinan que 

existe una gran similitud en las percepciones de la categoría bueno (45), lo cual 

implica la necesidad de contar con un buen desempeño entre ambos aspectos; 

asimismo, el nivel regular coincide en (24) respuestas, aunque se presenta una 

diferencia importante respecto a posiciones regulares en la GA, pero buenas para 

la SL. Por último, se evidencia la coincidencia de (5) percepciones negativas para 

ambos casos, lo cual reafirma la relación en el mismo sentido de la planificación y 

la satisfacción.  

 

Tabla 16 

Análisis de tablas cruzadas de Organización de GA y SL 

 Satisfacción laboral Total 

Deficiente Regular 

Organización Deficiente Recuento 7 1 8 

% del total 9,5% 1,4% 10,8% 

Regular Recuento 6 15 21 

% del total 8,1% 20,3% 28,4% 

Bueno Recuento 10 35 45 

% del total 13,5% 47,3% 60,8% 

Total Recuento 23 51 74 

% del total 31,1% 68,9% 100,0% 

 

Las tablas cruzadas para la organización de GA y SL evidencian un alto 

nivel de coincidencias para la categoría bueno con 45 similitudes, en tanto que para 

la percepción regular se determina una respuesta análoga en 21 oportunidades. 

Desde la perspectiva negativa, en 8 casos se coincide con una percepción 

deficiente. 
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Tabla 17 

Análisis de tablas cruzadas de Dirección de GA y SL 

 Satisfacción laboral Total 

Deficiente Regular 

Dirección Deficiente Recuento 5 6 11 

% del total 6,8% 8,1% 14,9% 

Regular Recuento 6 8 14 

% del total 8,1% 10,8% 18,9% 

Bueno Recuento 12 37 49 

% del total 16,2% 50,0% 66,2% 

Total Recuento 23 51 74 

% del total 31,1% 68,9% 100,0% 

 

En la tabla anterior de la dirección de GA y SL determinan que existe una 

gran similitud en las percepciones de la categoría bueno (49), lo cual implica la 

necesidad de contar con un buen desempeño entre ambos aspectos; de forma 

similar, el nivel regular coincide en (14) respuestas, aunque se presenta una 

diferencia importante respecto a posiciones regulares en la dirección (11), pero 

buenas para la SL. 

 

Tabla 18 

Análisis de tablas cruzadas de Control de GA y SL 

 Satisfacción laboral Total 

Deficiente Regular 

Control Deficiente Recuento 5 3 8 

% del total 6,8% 4,1% 10,8% 

Regular Recuento 10 23 33 

% del total 13,5% 31,1% 44,6% 

Bueno Recuento 8 25 33 

% del total 10,8% 33,8% 44,6% 

Total Recuento 23 51 74 

% del total 31,1% 68,9% 100,0% 

 

El análisis anterior evidencia que existe un alto nivel de coincidencias en las 

respuestas del control de gestión administrativa y satisfacción laboral en las 

categorías de deficiente (8), de regular (33) y en bueno (33) en tanto que se 
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observó una percepción mucho menos positiva respecto a la satisfacción laboral 

cuando se presentaba un buen control de la gestión administrativa. 

 

4.4. Prueba de hipótesis 

 

4.4.1. Hipótesis general 

 

Ho. No existe relación entre la GA y la SL en los profesionales de salud de un 

Hospital público de Ate, en el 2022. 

Ha. Existe relación entre la GA y la SL en los profesionales de salud de un 

Hospital público de Ate, en el 2022. 

 

Tabla 19 

Prueba de hipótesis general de GA y SL 

 
Valor 

Error estándar 

asintótico 
T aproximada 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Correlación de 

Spearman 
,518 ,089 5,136 ,000c 

N de casos válidos 74    

 

Regla de decisión: 

Si el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza hipótesis nula  

Si el p-valor es menor a 0.05, se rechaza hipótesis nula 

 

En el análisis anterior se determina que existe una correlación significativa, 

dado que se obtiene una significancia (p-valor) de 0.000 < 0.05; asimismo, a través 

del prueba estadística de Spearman(𝑅𝑆) de 0.518 se determinó una correlación 

positiva de nivel moderado entre ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula y se toma la hipótesis alterna o del investigador. 
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4.4.2. Hipótesis especifica 1 

 

Ho. No existe relación entre la planeación de GA y la SL en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022. 

Ha. Existe relación entre la planeación de GA y la SL en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022. 

 

Tabla 20 

Análisis de tablas cruzadas de Dirección de GA y SL 

 Valor 
Error estándar 

asintótico 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal 
Correlación de 

Spearman 
,765 ,063 10,064 ,000c 

N de casos válidos 74    

 

Regla de decisión: 

Si el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza hipótesis nula  

Si el p-valor es menor a 0.05, se rechaza hipótesis nula 

 

En la tabla anterior se determina que existe una correlación significativa, 

dado que se obtiene una significancia (p-valor) de 0.000 < 0.05; asimismo, 

mediante el prueba estadística de Spearman(𝑅𝑆) de 0.765 se determinó una 

correlación positiva de nivel medio entre ambas variables. Por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se toma la hipótesis alterna o del investigador. 
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4.4.3. Hipótesis especifica 2 

Ho. No existe relación entre la organización de GA y la SL en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022 

Ha. Existe relación entre la organización de GA y la SL en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022 

Tabla 21 

Análisis de tablas cruzadas de organización de GA y SL 

Valor 
Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal 
Correlación de 

Spearman 
,375 ,109 3,433 ,001c 

N de casos válidos 74 

Regla de decisión: 

Si el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza hipótesis nula 

Si el p-valor es menor a 0.05, se rechaza hipótesis nula 

En el análisis anterior se determina que existe una correlación significativa, 

dado que se obtiene una significancia (p-valor) de 0.001 < 0.05; además, a través 

del prueba estadística de Spearman(𝑅𝑆) de 0.375 se determinó una correlación 

positiva de nivel medio entre ambas. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

toma la hipótesis alterna o del investigador. 
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4.4.4. Hipótesis específica 3 

Ho. No existe relación entre la dirección de GA y la SL en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en el 2022 

Ha. Existe relación entre la dirección de GA y la SL en los profesionales de salud 

de un Hospital público de Ate, en el 2022 

Tabla 22 

Análisis de tablas cruzadas de dirección de GA y SL 

Valor 
Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal 
Correlación de 

Spearman 
,291 ,121 2,585 ,012c 

N de casos válidos 74 

Regla de decisión: 

Si el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza hipótesis nula 

Si el p-valor es menor a 0.05, se rechaza hipótesis nula 

En la tabla anterior se determina que existe una correlación significativa, 

dado que se obtiene una significancia (p-valor) de 0.012 < 0.05; adicionalmente, 

mediante el prueba estadística de Spearman(𝑅𝑆) de 0.291 se determinó una 

correlación positiva de nivel bajo entre ambas. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se toma la hipótesis alterna o del investigador. 
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4.4.5. Hipótesis específica 3 

Ho. No existe relación entre el control de GA y la SL en los profesionales de salud 

de un Hospital público de Ate, en el 2022 

Ha. Existe relación entre el control de GA y la SL en los profesionales de salud de 

un Hospital público de Ate, en el 2022 

Tabla 23 

Análisis de tablas cruzadas de control de GA y SL 

Valor 
Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal 
Correlación de 

Spearman 
,271 ,119 2,389 ,020c 

N de casos válidos 74 

Regla de decisión: 

Si el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza hipótesis nula 

Si el p-valor es menor a 0.05, se rechaza hipótesis nula 

En el análisis anterior se determina que existe una correlación significativa, 

dado que se obtiene una significancia (p-valor) de 0.020 < 0.05; además, a través 

del prueba estadística de Spearman(𝑅𝑆) de 0.271 se determinó una correlación 

positiva de nivel moderado entre ambas. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

y se toma la hipótesis alterna o del investigador. 
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V. DISCUSIÓN

Primera. Se evidencia una relación dado el coeficiente de Spearman de 0.518 que 

corresponde a una relación positiva moderada entre la GA y la SL, dicho en otra 

manera el 86,5% de los colaboradores de salud consideraron que la GA fue regular 

y el 13,5% manifestó que fue deficiente. Flores (2022) señaló que la GA incide 

significativamente en SL y recomienda aplicar plan de mejora dada la importancia 

de la gestión para garantizar un adecuado rendimiento. Arregui (2019) manifestó 

que existe una relación de intensidad fuerte y significativa. Asimismo, se 

contrastaron los resultados con Acosta (2021) y Rojas (2021) quienes evidenciaron 

de igual manera la relación positiva y significativa entre ambas variables 

mencionadas. Quesada y López (2018) sostuvieron que la GA de servicios de salud 

debe tomar en cuenta los principios claves del proceso administrativo de los 

recursos disponibles para el alcance de los objetivos de bien común y calidad de 

servicio deseados. Por lo mencionado anteriormente que, se puede mencionar que 

a mayores acciones de mejora en la gestión administrativa mayor será la 

satisfacción laboral de los colaboradores de salud en el hospital público en Ate. 

Segunda. Se evidencia una relación dado el coeficiente de Spearman de 0.765 que 

es corresponde a una relación positiva fuerte entre la planeación y la SL, dicho otra 

forma el 60,8% de los encuestados señalaron que fue bueno, el 32,4% fue de 

regular y deficiente 6,8% manifestaron que fue deficiente. Arguello et al. (2020) 

indicó que, pese a que la planificación se caracteriza por establecer una forma de 

trabajo, debe ser capaz de asegurar la flexibilidad de la compañía con la finalidad 

de permitir que se puedan realizar cambios sin que ello afecte el funcionamiento de 

la estructura de una empresa. Jiménez y Serna (2019) señalaron la importancia de 

la planificación, que es una actividad que se encarga de establecer objetivos y una 

serie de acciones acorde con ellos para alcanzarlos de manera realista. Flores 

(2022) evidenció la necesidad de aplicar un conjunto de planes de mejora 

orientados a reforzar y sensibilizar sobre la importancia de la gestión eficiente en 

roles y funciones del sector salud para garantizar un adecuado rendimiento. 
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Tercera. Se evidencia una relación dado el coeficiente de Spearman de 0.375 que 

es una correlación positiva débil entre la organización y la SL, asimismo se 

evidenció que el 60,8% consideró que la organización del hospital público fue 

buena, mientras que el 28,4% indicó que la organización fue regular y el 10,8% 

manifestó que fue deficiente. Arguello et al. (2020) sostuvo que la organización 

resulta ser un medio necesario por el cual la empresa consigue sus objetivos; 

reduce los costos y aumenta la productividad, entre otros objetivos propuestos por 

la propia empresa. Jiménez y Serna (2019) manifestaron que una buena 

organización implica aquel estado de orden de un conjunto de cosas para que 

cumplan con sus funciones designadas. Mesfin et al. (2020) investigaron la relación 

entre la organización de la gestión y la SL, concluyeron que existe una correlación 

positiva y significativa de nivel bajo. Por lo expuesto, se puede manifestar que así 

sea mínima la organización se incrementará la satisfacción laboral, aplicando 

medidas adecuadas en favor del personal de salud del hospital.  

Cuarta. Se evidencia una relación dado el coeficiente de Spearman de 0.291 que 

es una correlación positiva débil entre la dirección y la satisfacción laboral, 

asimismo los encuestados manifestaron que el 66,2% indicó que la dirección 

ejercida en el hospital publico fue buena, en tanto que un 18,9% manifestó que fue 

regular, mientras que un 14,9% manifestó que la dirección actual fue deficiente. Lee 

et al. (2020) señalaron que una de las mejores prácticas para mantener a los 

empleados satisfechos en el lugar de trabajo a largo plazo es a través de un 

liderazgo de énfasis. Lindsay y Mathieson (2022) sostuvieron que las 

organizaciones de atención médica necesitan líderes que sean visibles, equilibren 

de manera efectiva las obligaciones reglamentarias en un entorno en constante 

cambio, capaciten al personal. Huber(2019) en las operaciones de administración 

se presentan dificultades relacionadas a las buenas prácticas por lo que es 

necesario que los directivos cuenten con características como inteligencia 

emocional y habilidades blandas desarrolladas. Por lo revisado con anterioridad, se 

puede manifestar que así sea mínima la dirección ejercida se incrementará la 

satisfacción laboral, aplicando medidas pertinentes, como talleres, capacitaciones 

constantes dirigidas a desarrollar las habilidades blandas en el personal de salud 

del hospital.  
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Quinta. Se evidencia una relación dado el coeficiente de Spearman de 0.271 que 

es una correlación positiva débil entre el control y la satisfacción laboral, dicho de 

otra manera, un 44,6% de los colaboradores de salud manifestó que el control 

efectuado en el hospital fue bueno y una cantidad similar de encuestados señaló 

que es regular, mientras que solo un 10,8% señalaron que fue deficiente. Arguello 

et al. (2020) sostuvieron que el buen control se realiza mediante el establecimiento 

de estándares, la medición de indicadores, la comparación respecto a los 

escenarios deseados y la imposición de acciones correctivas para el cambio. 

Chávez et al. (2020) el control es relevante porque realiza el seguimiento de las 

actividades, lo cual permite mantener actualizado sobre cómo se viene realizando 

el plan que se estableció en un inicio. Jiménez y Serna (2019) manifestaron que el 

control involucra hacer un seguimiento a una serie de actividades designadas en la 

gestión, verificar que se estén realizando de forma correcta y evaluar ello con lo 

planteado con el fin de corregir incidentes que puedan aparecer. Por lo estudiado, 

se puede indicar que así sea mínimo el control efectuado por los responsables a 

cargo se incrementará la satisfacción laboral, al desarrollar más indicadores de 

monitoreo y seguimiento del desempeño laboral, permitiendo así evaluar y 

recompensar el buen desempeño de los colaboradores de salud. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera. La contrastación de la hipótesis general evidenció que hay una 

relación presente, dado el coeficiente de Spearman de 0.518 que corresponde 

a una relación positiva moderada con un p-valor = 0,000 < 0,05 por tanto la 

asociación es significativa que permite rechazar la hipótesis nula, mostrando 

que sí existe relación entre la GA y la SL en los profesionales del Hospital público 

de Ate, en 2022.  

Segunda. La contrastación de la hipótesis especifica 1, evidenció que hay una 

relación presente, dado el coeficiente de Spearman de 0.765 que es una 

correlación positiva fuerte y el valor de p= 0,000 < 0,05 por tanto la asociación 

es significativa que permite rechazar la hipótesis nula, mostrando que sí existe 

relación entre la planeación y la SL en los profesionales del Hospital público. 

Tercera. La contrastación de la hipótesis especifica 2, evidenció que hay una 

relación presente, dado el coeficiente de Spearman de 0.375 que es una 

correlación positiva débil y el valor de p= 0,001 < 0,05 por tanto la asociación es 

significativa que permite rechazar la hipótesis nula, mostrando que sí existe 

relación entre la organización y la SL en los profesionales del Hospital público. 

Cuarta. La contrastación de la hipótesis especifica 3, evidenció que hay una 

relación presente, dado el coeficiente de Spearman de 0.291 que es una 

correlación positiva débil y el valor de p= 0,012 < 0,05 por tanto la asociación es 

significativa que permite rechazar la hipótesis nula, mostrando que sí existe 

relación entre la dirección y la SL en los profesionales del Hospital público. 

Quinta. La contrastación de la hipótesis especifica 4, evidenció que hay una 

relación presente, dado el coeficiente de Spearman de 0.271 que es una 

correlación positiva débil y el valor de p= 0,020 < 0,05 por tanto la asociación es 

significativa que permite rechazar la hipótesis nula, mostrando que sí existe 

relación entre la control y la SL en los profesionales del Hospital público de Ate, 

en 2022. 



47 

VII. RECOMENDACIONES

Primera. Se evidencia que hay una relación presente dado el coeficiente de 

Spearman de 0.518 que corresponde a una relación positiva moderada entre la GA 

y la SL, se recomienda a la unidad administrativa emplear acciones de mejora 

continua, orientadas al análisis de puestos, retención y capacitación de personal y 

evaluación de desempeño para incrementar la satisfacción de los colaboradores de 

salud. 

Segunda. Se evidencia que hay una relación presente relación dado el coeficiente 

de Spearman de 0.765 que es una correlación positiva fuerte entre la planeación y 

la SL, se recomienda a la jefatura trabajar de manera colaborativa y participativa 

para actualizar y replantear los nuevos objetivos y metas para el próximo periodo, 

considerando las necesidades reales, expectativas, sugerencias, reclamos y clima 

laboral de los colaboradores de salud en el hospital público. 

Tercera. Se evidencia que hay una relación presente dado el coeficiente de 

Spearman de 0.375 que es una correlación positiva débil entre la organización y la 

SL, se recomienda al personal médico, jefaturas y personal administrativo, emplear 

técnicas de gestión del tiempo y organización de tareas, brindando talleres grupales 

y fomentando el uso productivo del tiempo. 

Cuarta. Se evidencia que hay una relación presente dado el coeficiente de 

Spearman de 0.291 que es una correlación positiva débil entre la dirección y la SL, 

se recomienda a los gerentes y jefes de cada área fomentar la autonomía 

responsable lo que conllevará a mayor iniciativa y liderazgo personal en cada uno 

de sus colaboradores. 

Quinta. Se evidencia que hay una relación presente dado el coeficiente de 

Spearman de 0.271 que es una correlación positiva débil entre el control y la SL, se 

recomienda a las jefaturas desarrollar nuevos controles orientadas a medir el 
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desempeño y productividad laboral, esto permitirá ejercer mayor control y tomar 

acciones de prevención o correctivas con el personal a cargo.  
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Anexo 1 Operacionalización 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

Gestión 

administrativa 

En Caldas et al. (2017) se mencionan que 

la GA es un mecanismo de organización 

que se encarga del proceso a fin de 

realizar la administración de forma eficaz 

y eficiente para cumplir con objetivos de 

rigurosidad, seguridad, minimizar costos y 

ser oportuno. La GA es necesaria para 

llevar a cabo las actividades internas de 

forma organizada y eficiente. De forma 

complementaria en Arguello (2020) se 

divide el análisis de esta variable en 4 

dimensiones tales como la planeación, 

organización, dirección y control 

De acuerdo con Arguello (2020) 

la gestión administrativa 

permite realizar de forma 

sistemática a fin de 

interrelacionar a toda la 

estructura organizacional para 

el alcance de metas 

estrategias. En este sentido, el 

análisis de la GA se realiza a 

través de sus 4 dimensiones 

como planeación, organización, 

dirección y control. 

Planeación 

Misión, visión y valores 

Políticas y procedimientos 

Programas 

Presupuestos 

Estrategia y táctica 

1--8 

Organización 

División del trabajo 

Departamentalización 

Jerarquización 

Coordinación 

9-12 

Dirección 

Motivación 

Liderazgo 

Estilos de influencia 

Comunicación 

Toma de decisiones 

13-17 

Control 

Establecimientos de 

estándares 

Medición de indicadores 

Comparación 

Acción correctiva 

18-21 

Satisfacción 

laboral 

En Paz et al. (2020) se explica que la SL 

es el resultado de las valoraciones 

positivas y negativas que realiza un 

En Huaita y Luza (2018) se 

indica que la SL es la actitud 

que muestra el colaborador 

Significación de 

tareas 

Sentido del esfuerzo 

Trabajo personal 

Nivel de tareas 

1-5 



 

 
 

trabajador sobre el desempeño de sus 

funciones. Asimismo, estos sentimientos 

respecto al trabajo surgen por otros 

factores como los relacionados al 

ambiente laboral puesto que a veces 

estos lugares pueden resultar hostiles o, 

todo lo contrario, lo cual influye en la SL 

de los colaboradores. De forma 

complementaria en Huaita y Luza (2018) 

se divide el análisis de esta variable en 4 

dimensiones tales como los retos del 

trabajo, el sistema de recompensas 

justas, las condiciones favorables y los 

colegas que brindan apoyo 

respecto a sus labores, lo que 

se fundamenta en sus 

creencias y valores al 

desarrollar el trabajo e influyen 

en su comportamiento y 

resultado. Para el análisis 

presenta cuatros dimensiones: 

la significación de la tarea que 

se refiere a la disposición por 

trabajar en base al sentimiento 

de logro; las condiciones de 

trabajo que resulta de la 

valoración al ambiente laboral; 

el reconocimiento personal y/o 

social que es la evaluación 

sobre el valor que le otorgan 

otros y los beneficios 

económicos, la cual explica que 

el trabajador se sentirá más 

satisfecho en la medida que 

obtenga mayores incentivos 

monetarios 

Beneficios 

económicos 

Remuneración personal 

Producto del esfuerzo 

Incentivos económicos 

Horas extra remuneradas 

 

 

6-10 

Condiciones de 

trabajo 

Ambiente laboral 

Normativas 

Actividad laboral 

Evaluación del trabajo 

11-15 

Reconocimient

o personal y/o 

social 

Reconocimiento 

Resultados 

Crecimiento personal 

Compromiso con el equipo 

16-19 



 

 
 

Anexo 2 Instrumento  

Escala de Satisfacción Laboral 

  

Preguntas 

Totalment
e en 

desacuer
do 

En 
desacuerd

o 

Neutr
al 

De 
acuerd

o 

Totalmente 
de acuerdo 

  Significación de tareas           

1 
Siente que el trabajo que realiza es justo para 
su manera de ser 

          

2 
Se siente útil con la tareas y actividades que 
realiza diariamente 

          

3 
Haciendo su trabajo se siente bien consigo 
mismo 

          

4 
Considera que la carga de trabajo que le dan es 
adecuada, justa o razonable 

          

5 
Considera que su trabajo es importante y forma 
del proceso administrativo de la entidad 

          

  Beneficios económicos           

6 El sueldo percibido lo considera como razonable           

7 
El trabajo que realiza es bien remunerado por 
su área 

          

8 
Considera que en términos de remuneración su 
área es superior en brindar beneficios 
económicos frente a otras en la misma entidad 

          

9 
Existen incentivos económicos o de otro tipo por 
buen desempeño de las labores diarias 

          

10 
Se brindan beneficios económicos adicionales 
por horas extra de trabajo o en días feriados 

          

  Condiciones de trabajo           

11 
El entorno o ambiente posee condiciones de 
trabajo seguras y es de su agrado      

12 
Se cumplen las normas de espacio, seguridad, 
limpieza y mantenimiento en su área de trabajo      

13 
Sus actividades laborales diarias las puede 
realizar con fluidez y sin complicaciones      

14 
El horario de trabajo establecido le resulta 
cómodo o aceptable      

15 
El trabajo que realiza es frecuentemente 
auditado o supervisado por su jefe inmediato      

  Reconocimiento personal y/o social           

16 
Se reconocen públicamente los méritos por 
buen desempeño en su área           

17 
Son celebrados o difundidos los resultados que 
ha logrado al final de su jornada laboral o al 
término de un periodo           

18 
Su jefe inmediato busca proporcionarle 
oportunidades de crecimiento personal, línea de 
carrera por un buen desempeño           

19 
El trabajo que realiza el equipo de trabajo le 
hace sentir orgulloso o satisfecho      

 

  



 

 
 

Escala de Gestión Administrativa 

 Ítems 

Totalm

ente 

en 

desac

uerdo 

En 

desacue

rdo 

Neutral 
De 

acuerdo 

Totalme

nte de 

acuerdo 

 Planeación      

1 
Considera usted que la misión organizacional involucra 

la participación de los colaboradores 
     

2 
La visión organizacional responde a los nuevos 

desafíos en la región y situación del país 
     

3 
Los valores organizacionales están arraigados y 

presentes en los colaboradores de la entidad 
     

4 
Se cuenta con políticas de gestión que orienten a los 

colaboradores 
     

5 
Se tiene una secuencia escrita de pasos para 

gestionar las actividades 
     

6 
Se cuenta con programas detallados a desarrollarse 

en su área en el presente periodo 
     

7 
Se tienen presupuesto de gastos e inversiones 

necesarias para el periodo 
     

8 
Se tiene una estrategia organizacional que ordene los 

plazos y recursos 
     

 Organización      

9 
Se desagrega el trabajo en tareas que puedan ser 

cumplidas en forma lógica y cómoda 
     

10 
Se combinan las tareas en forma razonable y eficiente 

agrupando actividades y colaboradores 
     

11 
Se tiene una estructura orgánica acorde a los objetivos 

de la entidad 
     

12 
Se cuentan con manuales de procedimientos que 

integran las actividades de cada área. 
     

 Dirección      

13 
Se motiva con estímulos positivos, de manera 

enérgica y auténtico compromiso al trabajo 
     

14 
Se lidera con el ejemplo, actuando y enseñando la 

manera correcta de gestionar las tareas 
     

15 
Se persuade con razonamientos lógicos, hechos y 

argumentos al momento de liderar al personal 
     

16 

Se aplican continuas estrategias de comunicación, de 

forma constante y con retroalimentación entre 

colaboradores 

     



 

 
 

17 
La toma de decisiones se basa hechos mediante el 

análisis de información actual y disponible 
     

 Control      

18 

Las metas para establecer patrones o estándares en 

las áreas de la entidad son definidos con precisión o 

exactitud 

     

19 
Se miden indicadores de gestión con frecuencia 

semanal y mensual 
     

20 

Se comparan los resultados del periodo con los 

estándares establecidos al persona u órgano 

responsable de su atención o mejora. 

     

21 

La acción correctiva se ejecuta de manera oportuna 

dada la información recibida por los responsables del 

área. 

     

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 3 Consentimiento informado 

 

 
 

 

  



 

 
 

Anexo 4 Validación juicio de expertos 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Gestión Administrativa 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Planeación MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 
Considera usted que la misión organizacional involucra 
la participación de los colaboradores    x    x    x  

2 
La visión organizacional responde a los nuevos 
desafíos en la región y situación del país    x    x    x  

3 
Los valores organizacionales están arraigados y 
presentes en los colaboradores de la entidad    x    x    x  

4 
Se cuenta con políticas de gestión que orienten a los 
colaboradores    x    x    x  

5 
Se tiene una secuencia escrita de pasos para 
gestionar las actividades    x    x    x  

6 
Se cuenta con programas detallados a desarrollarse en 
su área en el presente periodo    x    x    x  

7 
Se tienen presupuesto de gastos e inversiones 
necesarias para el periodo    x    x    x  

8 
Se tiene una estrategia organizacional que ordene los 
plazos y recursos    x    x    x  

 Dimensión 2: Organización              

9 
Se desagrega el trabajo en tareas que puedan ser 
cumplidas en forma lógica y cómoda    x    x    x  

10 Se combinan las tareas en forma razonable y eficiente 
agrupando actividades y colaboradores 

   x    x    x  

11 
Se tiene una estructura orgánica acorde a los objetivos 
de la entidad 

   x    x    x  



 

 
 

 

 

 

 

12 
Se cuentan con manuales de procedimientos que 
integran las actividades de cada área.    x    x    x  

 Dimensión 3: Dirección              

13 
Se motiva con estímulos positivos, de manera enérgica 
y auténtico compromiso al trabajo    x    x    x  

14 
Se lidera con el ejemplo, actuando y enseñando la 
manera correcta de gestionar las tareas    x    x    x  

15 
Se persuade con razonamientos lógicos, hechos y 
argumentos al momento de liderar al personal    x    x    x  

16 
Se aplican continuas estrategias de comunicación, de 
forma constante y con retroalimentación entre 
colaboradores 

   x    x    x  

17 
La toma de decisiones se basa hechos mediante el 
análisis de información actual y disponible    x    x    x  

 Dimensión 4: Control              

18 
Las metas para establecer patrones o estándares en 
las áreas de la entidad son definidos con precisión o 
exactitud 

   x    x    x  

19 
Se miden indicadores de gestión con frecuencia 
semanal y mensual    x    x    x  

20 
Se comparan los resultados del periodo con los 
estándares establecidos al persona u órgano 
responsable de su atención o mejora. 

   x    x    x  

21 
La acción correctiva se ejecuta de manera oportuna 
dada la información recibida por los responsables del 
área . 

   x    x    x  
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Observaciones: Hay suficiencia 

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

 

Apellidos y nombres del juez validador:  Dra. Bertha Silva Narvaste    ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2926-6027 
 
 

Especialidad del validador: Dra. En Educación 
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___________________________________________ 
Firma del experto informantes 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  
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Certificado de validez de contenido del instrumento SL – experto 1 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Satisfacción Laboral 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Significación de tareas MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 Siente que el trabajo que realiza es justo para su 
manera de ser 

   x    x    x  

2 Se siente útil con la tareas y actividades que realiza 
diariamente 

   x    x    x  

3 Haciendo su trabajo se siente bien consigo mismo    x    x    x  

4 Considera que la carga de trabajo que le dan es 
adecuada, justa o razonable 

   x    x    x  

5 Considera que su trabajo es importante y forma del 
proceso administrativo de la entidad 

   x    x    x  

 Dimensión 2: Beneficios económicos              

6 El sueldo percibido lo considera como razonable    x    x    x  

7 El trabajo que realiza es bien remunerado por su área    x    x    x  

8 

Considera que en términos de remuneración su área 
es superior en brindar beneficios económicos frente a 
otras en la misma entidad 

   x    x    x  

9 
Existen incentivos económicos  o de otro tipo por el 
buen desempeño de las labores diarias 

   x    x    x  

10 Se brindan beneficios económicos adicionales por 
horas extra de trabajo o en días feriados 

   x    x    x  

 Dimensión 3: Condiciones de trabajo              



 

 
 

 

 
  

11 El entorno o ambiente posee condiciones de trabajo 
seguras y es de su agrado 

   x    x    x  

12 Se cumplen las normas de espacio, seguridad, 
limpieza y mantenimiento en su área de trabajo 

   x    x    x  

13 Sus actividades laborales diarias las puede realizar 
con fluidez y sin complicaciones 

   x    x    x  

14 El horario de trabajo establecido le resulta cómodo o 
aceptable 

   x    x    x  

15 El trabajo que realiza es frecuentemente auditado o 
supervisado por su jefe inmediato 

   x    x    x  

 Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social              

16 Se reconocen públicamente los méritos por buen 
desempeño en su área 

   x    x    x  

17 
Son celebrados o difundidos los resultados que ha 
logrado al final de su jornada laboral o al término de un 
periodo 

   x    x    x  

18 
Su jefe inmediato busca proporcionarle oportunidades 
de crecimiento personal, línea de carrera por un buen 
desempeño 

   x    x    x  

19 El trabajo que realiza el equipo de trabajo le hace 
sentir orgulloso o satisfecho 

   x    x    x  



 

 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 
 

Observaciones:  
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Firma del experto informantes 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  
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Certificado de validez de contenido del instrumento GA – experto 2 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Gestión Administrativa 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Planeación MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 
Considera usted que la misión organizacional involucra 
la participación de los colaboradores    x    x    x  

2 
La visión organizacional responde a los nuevos 
desafíos en la región y situación del país    x    x    x  

3 
Los valores organizacionales están arraigados y 
presentes en los colaboradores de la entidad    x    x    x  

4 
Se cuenta con políticas de gestión que orienten a los 
colaboradores    x    x    x  

5 
Se tiene una secuencia escrita de pasos para 
gestionar las actividades    x    x    x  

6 
Se cuenta con programas detallados a desarrollarse en 
su área en el presente periodo    x    x    x  

7 
Se tienen presupuesto de gastos e inversiones 
necesarias para el periodo    x    x    x  

8 
Se tiene una estrategia organizacional que ordene los 
plazos y recursos    x    x    x  

 Dimensión 2: Organización              

9 
Se desagrega el trabajo en tareas que puedan ser 
cumplidas en forma lógica y cómoda    x    x    x  

10 Se combinan las tareas en forma razonable y eficiente 
agrupando actividades y colaboradores 

   x    x    x  

11 
Se tiene una estructura orgánica acorde a los objetivos 
de la entidad 

   x    x    x  



 

 
 

 

 

 

 

12 
Se cuentan con manuales de procedimientos que 
integran las actividades de cada área.    x    x    x  

 Dimensión 3: Dirección              

13 
Se motiva con estímulos positivos, de manera enérgica 
y auténtico compromiso al trabajo    x    x    x  

14 
Se lidera con el ejemplo, actuando y enseñando la 
manera correcta de gestionar las tareas    x    x    x  

15 
Se persuade con razonamientos lógicos, hechos y 
argumentos al momento de liderar al personal    x    x    x  

16 
Se aplican continuas estrategias de comunicación, de 
forma constante y con retroalimentación entre 
colaboradores 

   x    x    x  

17 
La toma de decisiones se basa hechos mediante el 
análisis de información actual y disponible    x    x    x  

 Dimensión 4: Control              

18 
Las metas para establecer patrones o estándares en 
las áreas de la entidad son definidos con precisión o 
exactitud 

   x    x    x  

19 
Se miden indicadores de gestión con frecuencia 
semanal y mensual    x    x    x  

20 
Se comparan los resultados del periodo con los 
estándares establecidos al persona u órgano 
responsable de su atención o mejora. 

   x    x    x  

21 
La acción correctiva se ejecuta de manera oportuna 
dada la información recibida por los responsables del 
área. 

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

 

Apellidos y nombres del juez validador:    Mg. Freddy Gamaniel Romani Allende   ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1054-6715 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  
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Certificado de validez de contenido del instrumento SL – experto 2 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Satisfacción Laboral 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Significación de tareas MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 Siente que el trabajo que realiza es justo para su 
manera de ser 

   x    x    x  

2 Se siente útil con la tareas y actividades que realiza 
diariamente 

   x    x    x  

3 Haciendo su trabajo se siente bien consigo mismo    x    x    x  

4 Considera que la carga de trabajo que le dan es 
adecuada, justa o razonable 

   x    x    x  

5 Considera que su trabajo es importante y forma del 
proceso administrativo de la entidad 

   x    x    x  

 Dimensión 2: Beneficios económicos              

6 El sueldo percibido lo considera como razonable    x    x    x  

7 El trabajo que realiza es bien remunerado por su área    x    x    x  

8 

Considera que en términos de remuneración su área 
es superior en brindar beneficios económicos frente a 
otras en la misma entidad 

   x    x    x  

9 
Existen incentivos económico o de otro tipo por el buen 
desempeño de las labores diarias 

   x    x    x  

10 Se brindan beneficios económicos adicionales por 
horas extra de trabajo o en días feriados 

   x    x    x  

 Dimensión 3: Condiciones de trabajo              



 

 
 

 

 
  

11 El entorno o ambiente posee condiciones de trabajo 
seguras y es de su agrado 

   x    x    x  

12 Se cumplen las normas de espacio, seguridad, 
limpieza y mantenimiento en su área de trabajo 

   x    x    x  

13 Sus actividades laborales diarias las puede realizar 
con fluidez y sin complicaciones 

   x    x    x  

14 El horario de trabajo establecido le resulta cómodo o 
aceptable 

   x    x    x  

15 El trabajo que realiza es frecuentemente auditado o 
supervisado por su jefe inmediato 

   x    x    x  

 Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social              

16 Se reconocen públicamente los méritos por buen 
desempeño en su área 

   x    x    x  

17 
Son celebrados o difundidos los resultados que ha 
logrado al final de su jornada laboral o al término de un 
periodo 

   x    x    x  

18 
Su jefe inmediato busca proporcionarle oportunidades 
de crecimiento personal, línea de carrera por un buen 
desempeño 

   x    x    x  

19 El trabajo que realiza el equipo de trabajo le hace 
sentir orgulloso o satisfecho 

   x    x    x  



 

 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  
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Certificado de validez de contenido del instrumento GA – experto 3 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Gestión Administrativa 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Planeación MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 
Considera usted que la misión organizacional involucra 
la participación de los colaboradores    x    x    x  

2 
La visión organizacional responde a los nuevos 
desafíos en la región y situación del país    x    x    x  

3 
Los valores organizacionales están arraigados y 
presentes en los colaboradores de la entidad    x    x    x  

4 
Se cuenta con políticas de gestión que orienten a los 
colaboradores    x    x    x  

5 
Se tiene una secuencia escrita de pasos para 
gestionar las actividades    x    x    x  

6 
Se cuenta con programas detallados a desarrollarse en 
su área en el presente periodo    x    x    x  

7 
Se tienen presupuesto de gastos e inversiones 
necesarias para el periodo    x    x    x  

8 
Se tiene una estrategia organizacional que ordene los 
plazos y recursos    x    x    x  

 Dimensión 2: Organización              

9 
Se desagrega el trabajo en tareas que puedan ser 
cumplidas en forma lógica y cómoda    x    x    x  

10 Se combinan las tareas en forma razonable y eficiente 
agrupando actividades y colaboradores 

   x    x    x  

11 
Se tiene una estructura orgánica acorde a los objetivos 
de la entidad 

   x    x    x  



 

 
 

 

 

 

 

12 
Se cuentan con manuales de procedimientos que 
integran las actividades de cada área.    x    x    x  

 Dimensión 3: Dirección              

13 
Se motiva con estímulos positivos, de manera enérgica 
y auténtico compromiso al trabajo    x    x    x  

14 
Se lidera con el ejemplo, actuando y enseñando la 
manera correcta de gestionar las tareas    x    x    x  

15 
Se persuade con razonamientos lógicos, hechos y 
argumentos al momento de liderar al personal    x    x    x  

16 
Se aplican continuas estrategias de comunicación, de 
forma constante y con retroalimentación entre 
colaboradores 

   x    x    x  

17 
La toma de decisiones se basa hechos mediante el 
análisis de información actual y disponible    x    x    x  

 Dimensión 4: Control              

18 
Las metas para establecer patrones o estándares en 
las áreas de la entidad son definidos con precisión o 
exactitud 

   x    x    x  

19 
Se miden indicadores de gestión con frecuencia 
semanal y mensual    x    x    x  

20 
Se comparan los resultados del periodo con los 
estándares establecidos al persona u órgano 
responsable de su atención o mejora. 

   x    x    x  

21 
La acción correctiva se ejecuta de manera oportuna 
dada la información recibida por los responsables del 
área. 

   x    x    x  
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  



 

 
 

Certificado de validez de contenido del instrumento SL – experto 3 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento de Satisfacción Laboral 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Significación de tareas MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 Siente que el trabajo que realiza es justo para su 
manera de ser 

   x    x    x  

2 Se siente útil con la tareas y actividades que realiza 
diariamente 

   x    x    x  

3 Haciendo su trabajo se siente bien consigo mismo    x    x    x  

4 Considera que la carga de trabajo que le dan es 
adecuada, justa o razonable 

   x    x    x  

5 Considera que su trabajo es importante y forma del 
proceso administrativo de la entidad 

   x    x    x  

 Dimensión 2: Beneficios económicos              

6 El sueldo percibido lo considera como razonable    x    x    x  

7 El trabajo que realiza es bien remunerado por su área    x    x    x  

8 

Considera que en términos de remuneración su área 
es superior en brindar beneficios económicos frente a 
otras en la misma entidad 

   x    x    x  

9 
Existen incentivos económicos  o de otro tipo por  el 
buen desempeño de las labores diarias 

   x    x    x  

10 Se brindan beneficios económicos adicionales por 
horas extra de trabajo o en días feriados 

   x    x    x  

 Dimensión 3: Condiciones de trabajo              



 

 
 

 

 
  

11 El entorno o ambiente posee condiciones de trabajo 
seguras y es de su agrado 

   x    x    x  

12 Se cumplen las normas de espacio, seguridad, 
limpieza y mantenimiento en su área de trabajo 

   x    x    x  

13 Sus actividades laborales diarias las puede realizar 
con fluidez y sin complicaciones 

   x    x    x  

14 El horario de trabajo establecido le resulta cómodo o 
aceptable 

   x    x    x  

15 El trabajo que realiza es frecuentemente auditado o 
supervisado por su jefe inmediato 

   x    x    x  

 Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social              

16 Se reconocen públicamente los méritos por buen 
desempeño en su área 

   x    x    x  

17 
Son celebrados o difundidos los resultados que ha 
logrado al final de su jornada laboral o al término de un 
periodo 

   x    x    x  

18 
Su jefe inmediato busca proporcionarle oportunidades 
de crecimiento personal, línea de carrera por un buen 
desempeño 

   x    x    x  

19 El trabajo que realiza el equipo de trabajo le hace 
sentir orgulloso o satisfecho 

   x    x    x  
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Firma del experto informantes 

 

  

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión  
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Anexo 6 Base de datos prueba piloto GA y SL 

 Gestión administrativa 

 Dimensión 1: Planeación Dimensión 2: Organización Dimensión 3: Dirección Dimensión 4: Control  

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 

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

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

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

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

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

6 4 5 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

7 5 2 5 5 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

8 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 1 4 2 2 

9 5 5 2 4 3 3 2 5 2 1 4 3 5 2 1 4 1 3 3 2 5 

10 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

11 5 2 5 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

12 5 4 3 5 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

13 5 5 2 4 3 4 3 5 4 5 4 3 2 2 4 4 2 1 2 2 5 

14 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

15 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

16 2 2 2 3 4 3 3 3 5 3 2 2 1 2 2 1 1 3 3 3 2 

17 3 4 4 4 3 2 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

18 3 3 4 4 4 4 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

19 5 2 5 5 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

20 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 1 4 2 2 

21 5 5 2 4 3 3 2 5 2 1 4 3 5 2 1 4 1 3 3 2 5 

22 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

23 2 4 3 3 5 5 2 3 2 4 1 5 3 5 4 4 3 4 3 2 1 

24 4 5 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

25 2 1 4 3 5 5 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 5 2 

26 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

27 5 2 5 4 4 4 4 3 5 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 



 

 
 

28 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 3 4 5 

29 5 5 2 4 3 3 3 5 4 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 5 

30 2 3 1 2 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

31 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5 

33 3 4 4 1 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

34 3 3 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 1 3 4 4 

35 5 2 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

38 3 4 4 4 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

39 3 3 2 2 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

40 5 2 5 5 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 5 4 3 3 3 3 1 

41 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 5 

42 2 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 1 4 5 5 3 

43 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 2 2 2 5 4 5 5 

45 3 4 1 5 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

46 3 3 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

47 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

48 5 5 2 2 3 3 2 5 5 5 4 3 5 2 4 1 2 3 3 2 5 

49 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 1 5 

52 3 3 4 4 4 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

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

54 5 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

55 5 5 2 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 3 4 5 

56 3 4 3 4 2 3 3 5 2 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 5 

57 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

58 4 5 2 1 2 5 2 3 2 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 2 

59 5 2 5 4 4 2 3 4 4 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

60 5 4 3 5 5 5 2 3 2 4 4 5 3 5 4 4 3 4 4 5 2 



 

 
 

61 5 5 2 4 3 2 3 1 2 2 3 2 3 3 4 2 4 5 4 4 3 

62 2 3 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

63 4 4 1 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

64 5 5 5 5 5 2 3 5 3 5 2 3 2 2 4 4 2 4 2 2 5 

65 5 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

66 5 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

67 5 5 2 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 3 4 5 

68 3 4 3 4 2 3 3 5 2 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 5 

69 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

70 4 5 2 1 2 5 2 3 2 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 2 

71 5 2 5 4 4 2 3 4 4 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

72 5 4 3 5 5 5 2 3 2 4 4 5 3 5 4 4 3 4 4 5 2 

73 5 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

74 5 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

  



 

 
 

 Satisfacción laboral 

 Dimensión 1: Significación 
de tareas 

Dimensión 2: Beneficios 
económicos 

Dimensión 3: Condiciones de trabajo 
Dimensión 4: Reconocimiento 

personal y/o social 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 

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

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

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

4 4 4 3 4 3 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 3 5 

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

6 4 4 3 3 2 3 5 5 3 4 3 3 4 4 3 5 5 3 5 

7 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

8 5 1 5 5 3 4 5 3 3 4 5 5 2 4 4 5 3 3 3 

9 3 3 4 5 3 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

10 2 5 2 4 3 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

11 3 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

12 2 1 3 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

13 1 4 3 4 4 4 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 5 5 5 

14 5 5 1 3 2 5 5 1 5 1 1 3 5 5 5 5 1 5 1 

15 1 4 3 4 4 4 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 5 5 5 

16 5 5 3 3 5 5 5 1 5 1 1 3 5 5 5 5 1 5 1 

17 4 5 3 3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 

18 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

19 5 4 5 4 2 4 2 3 3 4 5 4 2 5 4 2 3 3 3 

20 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 

21 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 4 3 4 4 5 4 

22 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

23 3 4 5 2 4 5 5 2 2 3 5 2 4 3 5 5 2 2 2 

24 2 1 3 4 5 2 3 5 1 2 3 4 5 2 2 3 5 1 5 

25 4 4 5 2 1 5 4 2 2 3 5 2 1 3 5 4 2 2 2 

26 2 1 2 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

27 5 2 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

28 3 3 4 4 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 

29 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 4 3 4 4 5 4 



 

 
 

30 1 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 2 5 3 4 4 4 

31 4 3 3 4 4 4 5 5 5 1 3 4 4 5 4 5 5 5 5 

32 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 5 3 3 4 3 1 5 3 4 3 3 4 1 3 1 5 3 5 

34 4 5 4 3 3 1 4 3 4 3 4 3 3 5 1 4 3 4 3 

35 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

36 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 

38 4 1 3 3 4 3 2 5 3 4 3 3 4 4 3 2 5 3 5 

39 2 4 4 3 3 4 5 3 4 3 4 3 3 2 4 5 3 4 3 

40 5 5 5 4 2 4 4 3 3 4 5 4 2 5 4 4 3 3 3 

41 3 3 4 5 4 5 5 1 5 4 4 5 4 4 5 5 1 5 1 

42 4 3 2 2 3 5 3 4 4 5 2 2 3 4 5 3 4 4 4 

43 3 4 3 4 4 4 2 5 3 5 3 4 4 5 4 2 5 3 5 

44 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 1 2 3 3 4 3 5 5 3 4 3 3 4 5 3 5 5 3 5 

46 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 5 4 4 3 4 3 

47 3 3 4 5 4 5 3 5 4 1 4 5 4 4 5 3 5 4 5 

48 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 2 3 4 4 5 4 

49 4 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 4 4 

50 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 

51 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

52 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

53 5 1 5 5 2 4 5 3 3 4 5 5 2 4 4 5 3 3 3 

54 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

55 2 5 2 4 5 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

56 3 2 3 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

57 2 1 3 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

58 2 4 3 4 5 2 3 5 3 2 3 4 5 1 2 3 5 3 5 

59 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

60 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

61 2 5 2 5 5 3 4 4 3 3 2 5 5 4 3 4 4 3 4 

62 4 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 4 4 



 

 
 

63 1 4 3 4 4 4 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 5 5 5 

64 5 5 1 3 2 5 5 1 5 1 1 3 5 5 5 5 1 5 1 

65 4 5 3 3 2 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 

66 4 4 3 4 3 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 3 5 

67 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

68 2 5 2 4 5 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

69 3 2 3 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

70 2 1 3 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

71 2 4 3 4 5 2 3 5 3 2 3 4 5 1 2 3 5 3 5 

72 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

73 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

74 2 5 2 5 5 3 4 4 3 3 2 5 5 4 3 4 4 3 4 
 



 

 
 

Anexo 7 Base de datos muestra GA y SL 

 Gestión administrativa 

 Dimensión 1: Planeación Dimensión 2: Organización Dimensión 3: Dirección Dimensión 4: Control  

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 

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

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

3 3 4 4 4 3 5 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

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

6 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

7 5 5 2 4 3 3 3 5 3 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 2 

8 3 4 3 4 2 5 4 5 2 2 3 2 3 2 3 4 3 4 4 3 3 

9 4 3 4 3 5 5 2 3 4 4 2 5 3 2 4 4 3 4 4 5 2 

10 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

11 5 2 5 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

12 5 4 3 5 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

13 5 5 2 4 3 4 3 5 4 5 4 3 2 2 4 4 2 1 2 2 5 

14 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

15 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

16 2 2 2 3 4 3 3 3 5 3 2 2 1 2 2 1 1 3 3 3 2 

17 3 4 4 4 3 2 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

18 3 3 4 4 4 4 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

19 5 2 5 5 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

20 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 1 4 2 2 

21 5 5 2 4 3 3 2 5 2 1 4 3 5 2 1 4 1 3 3 2 5 

22 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

23 2 4 3 3 5 5 2 3 2 4 1 5 3 5 4 4 3 4 3 2 1 

24 4 5 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

25 2 1 4 3 5 5 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 5 2 

26 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

27 5 2 5 4 4 4 4 3 5 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 



 

 
 

28 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 3 4 5 

29 5 5 2 4 3 3 3 5 4 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 5 

30 2 3 1 2 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

31 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5 

33 3 4 4 1 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

34 3 3 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 1 3 4 4 

35 5 2 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

38 3 4 4 4 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

39 3 3 2 2 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

40 5 2 5 5 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 5 4 3 3 3 3 1 

41 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 5 

42 2 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 1 4 5 5 3 

43 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 2 2 2 5 4 5 5 

45 3 4 1 5 3 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

46 3 3 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

47 5 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

48 5 5 2 2 3 3 2 5 5 5 4 3 5 2 4 1 2 3 3 2 5 

49 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 3 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 1 5 

52 3 3 4 4 4 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

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

54 5 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

55 5 5 2 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 3 4 5 

56 3 4 3 4 2 3 3 5 2 5 4 3 5 2 4 4 2 3 2 2 5 

57 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

58 4 5 2 1 2 5 2 3 2 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 2 

59 5 2 5 4 4 2 3 4 4 2 3 2 3 3 4 2 4 5 2 4 3 

60 5 4 3 5 5 5 2 3 2 4 4 5 3 5 4 4 3 4 4 5 2 



 

 
 

61 5 5 2 4 3 2 3 1 2 2 3 2 3 3 4 2 4 5 4 4 3 

62 2 3 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 4 

63 4 4 1 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 2 4 5 

64 5 5 5 5 5 2 3 5 3 5 2 3 2 2 4 4 2 4 2 2 5 

65 3 4 4 4 3 4 5 4 1 4 5 4 1 2 5 1 1 2 1 1 1 

66 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 1 4 4 4 5 5 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 3 3 3 3 2 2 3 

68 3 4 4 4 3 3 3 5 1 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

69 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 4 

70 5 2 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 4 5 4 3 3 3 3 1 

71 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

72 5 5 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 1 2 2 1 1 5 4 5 5 

73 3 4 3 4 2 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

74 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

  



 

 
 

 Satisfacción laboral 

 Dimensión 1: Significación 
de tareas 

Dimensión 2: Beneficios 
económicos 

Dimensión 3: Condiciones de trabajo 
Dimensión 4: Reconocimiento 

personal y/o social 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 

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

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

3 4 4 3 3 4 3 5 5 3 4 3 3 4 4 3 5 5 3 5 

4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

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

6 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

7 2 5 2 4 5 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

8 3 2 3 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

9 4 4 5 2 3 5 4 2 2 3 5 2 3 3 5 4 2 2 2 

10 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

11 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

12 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

13 2 5 2 5 5 3 4 4 3 3 2 5 5 4 3 4 4 3 4 

14 4 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 4 4 

15 1 4 3 4 4 4 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 5 5 5 

16 5 5 3 3 5 5 5 1 5 1 1 3 5 5 5 5 1 5 1 

17 4 5 3 3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 

18 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

19 5 4 5 4 2 4 2 3 3 4 5 4 2 5 4 2 3 3 3 

20 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 

21 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 4 3 4 4 5 4 

22 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

23 3 4 5 2 4 5 5 2 2 3 5 2 4 3 5 5 2 2 2 

24 2 1 3 4 5 2 3 5 1 2 3 4 5 2 2 3 5 1 5 

25 4 4 5 2 1 5 4 2 2 3 5 2 1 3 5 4 2 2 2 

26 2 1 2 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

27 5 2 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

28 3 3 4 4 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 

29 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 4 3 4 4 5 4 



 

 
 

30 1 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 2 5 3 4 4 4 

31 4 3 3 4 4 4 5 5 5 1 3 4 4 5 4 5 5 5 5 

32 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 5 3 3 4 3 1 5 3 4 3 3 4 1 3 1 5 3 5 

34 4 5 4 3 3 1 4 3 4 3 4 3 3 5 1 4 3 4 3 

35 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

36 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 

38 4 1 3 3 4 3 2 5 3 4 3 3 4 4 3 2 5 3 5 

39 2 4 4 3 3 4 5 3 4 3 4 3 3 2 4 5 3 4 3 

40 5 5 5 4 2 4 4 3 3 4 5 4 2 5 4 4 3 3 3 

41 3 3 4 5 4 5 5 1 5 4 4 5 4 4 5 5 1 5 1 

42 4 3 2 2 3 5 3 4 4 5 2 2 3 4 5 3 4 4 4 

43 3 4 3 4 4 4 2 5 3 5 3 4 4 5 4 2 5 3 5 

44 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 1 2 3 3 4 3 5 5 3 4 3 3 4 5 3 5 5 3 5 

46 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 5 4 4 3 4 3 

47 3 3 4 5 4 5 3 5 4 1 4 5 4 4 5 3 5 4 5 

48 2 5 2 5 5 3 4 4 5 3 2 5 5 2 3 4 4 5 4 

49 4 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 4 4 

50 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 

51 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

52 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

53 5 1 5 5 2 4 5 3 3 4 5 5 2 4 4 5 3 3 3 

54 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

55 2 5 2 4 5 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

56 3 2 3 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

57 2 1 3 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 

58 2 4 3 4 5 2 3 5 3 2 3 4 5 1 2 3 5 3 5 

59 5 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 5 2 4 4 4 3 3 3 

60 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

61 2 5 2 5 5 3 4 4 3 3 2 5 5 4 3 4 4 3 4 

62 4 3 2 2 3 5 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 4 4 



 

 
 

63 1 4 3 4 4 4 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 5 5 5 

64 5 5 1 3 2 5 5 1 5 1 1 3 5 5 5 5 1 5 1 

65 4 5 3 3 2 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 

66 4 4 3 4 3 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 3 5 

67 5 5 1 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

68 4 4 3 3 2 3 5 5 3 4 3 3 4 4 3 5 5 3 5 

69 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 

70 5 1 5 5 3 4 5 3 3 4 5 5 2 4 4 5 3 3 3 

71 3 3 4 5 3 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 

72 2 5 2 4 3 3 4 4 5 3 2 4 5 4 3 4 4 5 4 

73 3 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 2 

74 2 1 3 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 
 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

Anexo 8 Baremos 

   Escala      

   1 5 max - min    Grupos 

 DIMENSIÓN/VARIABLE ítems Min Max Rango GRUPOS Coeficiente DEFICIENTE REGULAR BUENO 

  Dimensión 1: Planeación 8 8 40 32 3 11 19 29 40 

  Dimensión 2: Organización 4 4 20 16 3 5 9 15 20 

  Dimensión 3: Dirección 5 5 25 20 3 7 12 18 25 

  Dimensión 4: Control  4 4 20 16 3 5 9 15 20 

V1 Gestión administrativa 21 21 105 84 3 28 49 77 105 

  Dimensión 1: Significación de tareas 5 5 25 20 3 7 12 18 25 

  Dimensión 2: Beneficios económicos 5 5 25 20 3 7 12 18 25 

  Dimensión 3: Condiciones de trabajo 5 5 25 20 3 7 12 18 25 

  Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social 4 4 20 16 3 5 9 15 20 

V2 Satisfacción laboral 19 19 160 141 3 47 66 113 160 

 

 



 

 
 

 

Anexo 9 Ficha técnica de la escala de GA 

 

Denominación Escala de Gestión Administrativa 

Autor Arguello Pazmiño, A., Llumiguano 

Poma, M., Gavilánez Cárdenas, C., & 

Torres Ordoñez, L., adaptado por 

Luzmila Yaranga Rodriguez 

Administración Individual 

Duración: 20 minutos 

Lugar: Lima-Perú 

Fecha: 15/10/2022 

Objetivo Determinar la relación de la gestión 

administración con la satisfacción 

laboral en los profesionales de salud 

de un Hospital público de Ate, en el 

2022 

Descripción: La escala está conformado por 21 

ítems, bajo una escala tipo Likert. 

Dimensiones: Planeación 

Organización 

Dirección 

Control 

Margen de error:  0.05 

 

 

 

 

  



 

 
 

Anexo 10 Ficha técnica de la escala de SL 

 

Denominación Escala de Satisfacción Laboral 

Autor Arregui (2019) adaptado por Luzmila 

Yaranga Rodriguez 

Administración Individual 

Duración: 20 minutos 

Lugar: Lima-Perú 

Fecha: 15/10/2022 

Objetivo Determinar la relación de la 

satisfacción laboral con la gestión 

administrativa en los profesionales de 

salud de un Hospital público de Ate, en 

el 2022 

Descripción: La escala está conformado por 19 

ítems, bajo una escala tipo Likert. 

Dimensiones: Significación de tareas 

Beneficios económicos 

Condiciones de trabajo 

Reconocimiento personal y/o social 

Margen de error:  0.05 

 

 



 

 
 

Anexo 11 Prueba de normalidad 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov a Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Variable Gestión administrativa ,169 74 ,000 ,848 74 ,000 

D1: Planeación ,176 74 ,000 ,884 74 ,000 

D2: Organización ,130 74 ,003 ,928 74 ,000 

D3: Dirección ,199 74 ,000 ,825 74 ,000 

D4: Control ,189 74 ,000 ,888 74 ,000 

Variable Satisfacción laboral ,185 74 ,000 ,875 74 ,000 

Dimensión 1: Significación de tareas ,183 74 ,000 ,857 74 ,000 

Dimensión 2: Beneficios económicos ,179 74 ,000 ,910 74 ,000 

Dimensión 3: Condiciones de trabajo ,166 74 ,000 ,878 74 ,000 

Dimensión 4: Reconocimiento personal y/o social ,149 74 ,000 ,924 74 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

  

Ho: Los datos provienen de una distribución normal 

Ha: Los datos no provienen de una distribución normal. 

 

Es preciso indicar que para efectos de la presente investigación se ha determinado 

que: α (p-valor) =0,05 

 

Regla de decisión  

 

Si significancia (p-valor) ≥ 0,05; Se acepta la hipótesis nula 

Si significancia (p-valor) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 

 

Conclusión  

 

En la tabla anterior se observa que todas las significancias son menores a 0.05; en 

este sentido, se concluye que los datos no provienen de una distribución normal o 

paramétrica y el procesamiento de prueba estadística se realizará mediante el 

estadístico de Rho Spearman.    

  



 

 
 

Anexo 12 Variables y dimensiones: GA y SL 

 

Figura 1  

Frecuencias de la gestión administrativa 

 
 

 

Figura 2  

Frecuencias de la planificación de la gestión administrativa 

 

 
Figura 3  

Frecuencias de la organización de la gestión administrativa 

 

 



 

 
 

Figura 4  

Frecuencias de la dirección de la gestión administrativa 

 
 

Figura 5  

Frecuencias del control de la gestión administrativa 

 

 

Figura 6  

Frecuencias de la satisfacción laboral  

 
 



 

 
 

Figura 7  

Frecuencias de la significación de tareas 

 

 

Figura 8  

Frecuencias de beneficios económicos 

 
 

Figura 9  

Frecuencias de condiciones de trabajo 

 
 



 

 
 

Figura 10  

Frecuencias de reconocimiento personal y social 

 
 
 

Figura 11  

Análisis de tablas cruzadas de GA y SL 

 
 

Figura 12  

Análisis de tablas cruzadas de Planeación de GA y SL 

 
 



Figura 13  

Análisis de tablas cruzadas de Organización de GA y SL 

Figura 14  

Análisis de tablas cruzadas de Dirección de GA y SL 

Figura 15  

Análisis de tablas cruzadas de Control de GA y SL 
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