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Resumen 

 

Es plenamente necesario contar con directivos que presenten habilidades de 

liderazgo, para garantizar la satisfacción en sus colaboradores. El objetivo del 

estudio fue determinar la relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción 

laboral del personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del 

MINSA. Estudio de características correlacionales, con diseño descriptivo y 

transversal en 56 colaboradores. Mediante la administración de dos encuestas. 

Cuyo análisis devino del supuesto de normalidad y posterior estadístico de relación 

Rho Spearman. Entre los resultados el Coef Spearman 0,356 p=0,007, se aceptó 

H1, las habilidades humanas fueron las más representativas con 48,21% y la 

satisfacción estuvo ubicado en el tercil alto con 83, 90% del total. Concluyendo que, 

si existe relación entre las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral del 

personal de salud, las habilidades humanas fueron las más predominantes y la 

satisfacción fue alta. 

Palabras clave: Habilidades gerenciales, satisfacción laboral, covid19, personal de 

salud 
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Abstract 

 

It is absolutely necessary to have managers who present leadership skills, to 

guarantee the satisfaction of their collaborators. The aim of thus research was 

determine the relationship between managerial skills and job satisfaction of health 

personnel who work in the critical area of the MINSA COVID Hospital. Research 

with correlational characteristics, with a descriptive and cross-sectional design in 56 

collaborators. By administering two surveys. Whose analysis came from the 

assumption of normality and subsequent Rho Spearman relationship statistic. 

Between results Coef Spearman 0.356 p=0.007, H1 was accepted, human skills 

were the most representative with 48.21% and satisfaction was located in the high 

tercile with 83.90% of the total. Concluding there is a relationship between 

managerial skills and job satisfaction of health personnel, human skills were the 

most predominant and satisfaction was high. 

Keywords: Management skills, job satisfaction, covid19, health personal 
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I. INTRODUCCIÓN 

La pandemia de la Covid-19, anunciada por la Organización Mundial de la 

Salud (OMS en adelante) y el Centro de Control y Prevención de 

Enfermedades de los Estados Unidos (US CDCP, en adelante) a inicios del 

año 2020 (OMS, 2020; US CDCP, 2020), ocasionada por la diseminación 

del virus SARS-COV-2 (Phelan et al., 2020; Li et al., 2020) en el mundo, con 

orígenes asiáticos sigue ocasionando impactos a todo nivel y sector: 

sociodemográfico, económico, de salud y gestión (Ali & Alharbi, 2020; Singu 

et al., 2020).  

Además, la pandemia ha desencadenado dificultades y obstáculos para los 

sistemas de salud y el personal hospitalario, más aún a quienes laboran en 

áreas críticas (PSLAC, en adelante); pues el personal de salud (PS, en 

adelante) insuficiente (40% disminuido), periodos de trabajo prolongados 

(incremento del 30%) y el riesgo de infección han demostrado su asociación 

en la condición de salud, física y mental (p<0.01); además, se evidencia la 

presencia de ansiedad, angustia, pavor, bournout, pérdida de control e 

incluso culpa y remordimiento (más del 60% del personal de salud) (Ozan & 

Durgu, 2022; Arpacioglu, Gurler & Cakiroglu, 2021; Egilmez & Yilmaz, 2020; 

Gencalp, 2020; Aitken, Chaboyer & Marshall, 2019). 

En efecto, haciendo referencia a la demanda mundial en función a la 

competitividad de las organizaciones e independientemente del sector de 

actuación, dichas organizaciones hacen énfasis en la necesidad de contar 

con personal directivo capaces y altamente eficientes; quienes con sus 

habilidades y competencias puedan lograr identificar las dificultades, 

prevenir nuevas situaciones indeseadas, adaptarse y tomar decisiones 

coherentes a lo que se necesita enfrentar (Pereda, 2016).  

Asimismo, precisar que el sistema de salud es la mixtura de elementos: 

organizaciones, personal directivo (funcionarios), procesos, reglamentos, 

equipamientos, tecnología y por, sobre todo: el talento humano. Y que, en 

efecto, deben contemplar ciertas competencias gerenciales (las más 

frecuentes); tales como: aspectos cognitivos, análisis preciso de la 

información, trabajo en equipo (85% PS), responsabilidad (80% PS), 

inteligencia emocional y toma de decisiones (72% PS), entre otras 
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(Rodríguez et al., 2018). Dichas competencias son mermadas por estrés (en 

más del 45% PS), y factores ambientales durante el trabajo (Ozan & Durgu, 

2022; Arpacioglu, Gurler & Cakiroglu, 2021). Por otro lado, según la 

evidencia científica disponible, el PS es considerado parte extremadamente 

importante en el sistema de salud, ya que el cumplimiento de los objetivos 

estratégicos en función a la calidad de atención, es dependencia de ellos 

(Chang et al., 2022; OMS, 2010).  

Asimismo, la Satisfacción Laboral (SL, en adelante) contempla factores 

internos: tareas, ambiente laboral e inclusive hasta la autopercepción que 

tienen el talento humano en sus funciones. Mientras que, los factores 

externos: salario, las prestaciones de servicios pertenecen al entorno de 

trabajo (Eugenio, 2019). Por lo tanto, durante las actividades el PS debe 

presentar un estado de satisfacción óptimo (coef. asociación p<0,05) en el 

trabajo, con la finalidad de mejorar los indicadores operativos: desempeño 

óptimo, ahorro de costos, calidad total, bienestar del talento humano 

(mejorando SL en más del 50% PS) (Taria et al., 2022; Mari et al., 2018; 

Parra & Arce, 2018; Marin et al., 2017; Liu et al., 2016). 

En nuestro entorno, la evidencia nos demuestra que las habilidades 

gerenciales percibidas por los trabajadores de instituciones 

gubernamentales presentan poca aceptación. Rivera & Medina, por el 2018 

en Pasco, demostraron que el 61,8%, del personal presentó indecisión en 

las habilidades gerenciales ejecutadas por los funcionarios. Además, se 

demostró una relación significativa entre las competencias gerenciales y 

satisfacción laboral/desempeño laboral de los trabajadores estatales 

(p<0,05) (Rivera & Medina, 2018; Huaripata & Linares, 2018; Lozano, 2017). 

En la región Lambayeque podemos citar a Calle-Rivera por el 2022, quien 

demostró una relación entre las variables en una institución del sector 

público (p<0,001 bitaleral) (Rho Spearmen 0,962). 

En función a la problemática planteada fue necesaria la formulación del 

problema general: ¿Existe relación entre habilidades gerenciales y 

satisfacción laboral del personal de salud que labora en área crítica de 

Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022? Además, se formularon los 

objetivos específicos: ¿Cuáles son las características sociolaborales del 
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personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022?, ¿Cuál es la percepción de las habilidades gerenciales 

del personal que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022? y ¿Cuál es la satisfacción laboral del personal de salud 

que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 

2022? Lo que nos hizo plantear las siguientes hipótesis, H1: Sí existe relación 

entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud 

que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022, 

H0:  No existe relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral 

del personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del 

MINSA, Chiclayo año 2022. 

La importancia de la investigación radicó en que brindó evidencia científica 

sostenible, pues los datos obtenidos fueron sometidos a pruebas 

estadísticas rigurosas que permitieron establecer la relación de las variables, 

permitiendo ser base científica y metodológica para futuras investigaciones. 

Socialmente, permitió que las Instituciones Prestadoras de Servicios de 

Salud, tomen decisiones en función al nivel de aceptación de las 

competencias gerenciales de los funcionarios y la satisfacción laboral del 

personal de salud. Finalmente, nos brindó la posibilidad de establecer 

medidas de contingencia y mejora continua en las instituciones de gobierno 

y sector privado; contemplando el bienestar físico, mental, económico y 

emocional de los profesionales de salud, pues ello garantizaría el logro de 

los objetivos organizacionales y operacionales. 

Por lo cual, el objetivo general de la presente investigación fue determinar la 

relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal 

de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo 

año 2022. Los objetivos específicos fueron: Caracterizar al personal de salud 

que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022, 

identificar la percepción de las habilidades gerenciales del personal de salud 

que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022 

y finalmente, determinar el nivel de satisfacción laboral del personal de salud 

que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo, año 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La presente investigación se basó en el siguiente marco teórico: 

En el ámbito internacional en África, Tomblin et al. (2022) evaluaron las 

capacidades de gestión y liderazgo en un servicio materno africano. A través 

de la propuesta de un programa con módulos de liderazgo, gerencia y 

sistemas de salud. Diseño longitudinal en dos tiempos (2018 y 2021). Se 

evaluaron 39 centros de salud entre ambos años, 194 profesionales de salud 

y funcionarios. El instrumento utilizado para la valoración de las capacidades 

gerenciales y liderazgo fue proporcionado por el gobierno (Cuestionario 

semiestructurado: escala BRN). Los indicadores de gestión a nivel gerencial 

aumentaron en 15 de los 19 centros de provisión de salud 1,6 (IC del 95 %: 

1,3 a 2,0) en 2018 a 2,6 (IC del 95 %: 2,1 a 3,1) en 2021. Siete (07) de los 

once (11) indicadores de la escala BRN mejoraron: Clima de trabajo, 

satisfacción laboral tuvieron mejoras estadistas de significancia: visión 

(M=18,7; M=20,8 p=0,000); participación (15,4, 16,5; p=0,021); apoyo a la 

innovación (10.8, 12.1; p=.002) y orientación a la tarea (7.4, 8.1; p=.021). El 

conflicto presentó un aumento, paradójico. Se concluyó que se pudo vincular 

el liderazgo y las habilidades gerenciales en el servicio. Además, se 

mejoraron indicadores de clima y satisfacción de laborares. 

En Italia, Caponnetto et al. (2022) determinaron el impacto de los indicadores 

de salud mental en asociación con la satisfacción laboral. Mediante un 

estudio cuantitativo con diseño de corte trasversal en 527 participantes se 

administraron cinco (05) instrumentos para valorar los indicadores de salud 

metal en los colaboradores, adicionalmente uno (01) para la satisfacción 

laboral. Los resultados arrojaron que los indicadores de salud disminuyeron 

estadísticamente (r = −0.75, p < 0.001 para soledad, r = −0.56, p < 0.001 

irritabilidad, r = −0.28, p < 0.001 ansiedad) y r = −0.35, p < 0.001 para estrés). 

La satisfacción laboral presentó una significación positiva con los 

indicadores (r = 0.74, p < 0.001). Concluyendo que, la satisfacción laboral 

disminuyó significativamente y presentó asociación a los indicadores de 

salud mental. 
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Gutierrez-Coba (2021) en Colombia, abordó la satisfacción laboral de 

trabajadores colombianos asociados a las condiciones de trabajo. Diseño 

descriptivo con características transversales y enfoque cuali-cuantitativo en 

300 participantes y 40 entrevistas, mediante la administración de un 

cuestionario y guía de entrevista. Resultando que, de las condiciones 

laborales de trabajo, el salario ha disminuido en 26, 3% en los últimos años 

y la satisfacción laboral arrojó un 42,3% de poca insatisfacción y 39,7% de 

insatisfacción. Concluyendo que la satisfacción laboral en los trabajadores 

colombianos fue moderada y se asoció al salario percibido. 

Contreras & Ramírez (2020) en México, en su aporte científico analizaron 

las instituciones de salud y la alta dirección, acompañado de las ineficientes 

estrategias de liderazgo, y competencias de cómo gerenciar. Como 

resultados mencionamos la mala ejecución del liderazgo, con problemas 

evidentes en los funcionarios (alta gerencia). Haciendo hincapié que ciertas 

competencias gerenciales pueden adquirirse y desarrollarse. Se concluyó 

que, dentro de las competencias gerenciales, la falta de liderazgo o 

inexistente manejo es una circunstancia muy frecuente entre los funcionarios 

de salud (75% funcionarios), lo cual evidencia la necesidad de fomentar y 

fortalecer dicho indicador, que influenciará en la percepción de la 

satisfacción del trabajo de los colaboradores (Rho Spearman p<0,05). 

Araya-Salgado (2019) en Chile, determinó la existencia de relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de salud 

chilenos. Hizo uso de un diseño correlacional, descriptivo y transversal en 

110 funcionarios de salud, mediante la aplicación de dos constructos para 

medir las variables. De los resultados se rescata que la satisfacción laboral 

obtuvo nivel medio (3,32 ± 0, 93) y el clima de la organización una puntuación 

de 5 (3,45 ± 0,83). El Rho Spearman resulto altamente significativo 0,636 

(p<0,001 IC: 95%). Se concluyó que, la satisfacción laboral de los 

trabajadores fue intermedia, el clima organizacional medio. Ambas variables 

estuvieron relacionadas significativamente. 

En Irán, Gholipour et al. (2018) valoraron el impacto de la gestión en salud a 

través de un programa mediante el modelo Kirkpatrick’s four-level (Smidt et 

al., 2009 citado por Gholipour et al., 2018). El estudio se basó en la 
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evaluación de programas en salud con la intención de medir en los 

participantes sus reacciones, aprendizaje y la aplicación de su 

entrenamiento en sus labores. Con 89 participantes divididos en dos grupos 

(44 y 45, respectivamente). En relación a los resultados, el aprendizaje para 

adquirir competencias gerenciales y planeamiento en salud, los indicadores 

de aprendizaje a través de la práctica, acceso a la información 

correspondiente y la participación a capacitaciones fueron los que obtuvieron 

puntuaciones más altas (18.37, 17.27 y 14.99, respectivamente) en 

comparación a los 10 indicadores de aprendizaje restantes. Ahora bien, la 

percepción de los funcionarios a cargo de la gestión hacia la capacitación 

sobre programas presentó puntuaciones altas en el hecho de poder 

compartir experiencias de otros colaboradores, con la intención de 

establecer comparación de las competencias gerenciales efectuadas (de 

acuerdo 48%); además, de manifestar la necesidad de contar con personal 

capacitado para formar competencias gerenciales (48% de acuerdo). 

Concluyendo que, los resultados tasas aceptables de satisfacción de los 

colaboradores con las capacitaciones, asimismo, mejoró el conocimiento de 

la salud en función a la gestión del sistema y formación de competencias y 

capacidades de gerenciar. 

En Ecuador en su publicación Salazar et al. (2018) relacionaron las 

competencias gerenciales y el desempeño en el trabajo de los funcionarios 

de una institución educativa. Estudio con diseño cuali-cuantitativo en 89 

participantes. Dentro de los resultados, resaltar que el 80% presentó 

puntuaciones altas en competencias gerenciales, y hasta un 15% presentó 

baja percepción sobre el desempeño de sus valores (Rho Spearman 0,376, 

p=0,002 IC 95%). Concluyendo que, ambas variables estudiadas estuvieron 

asociadas. 

Sánchez (2017) en Ecuador, en su aporte a la ciencia, identificó las 

consecuencias de las condiciones sociales y psicológicas en el desempeño 

de labores en enfermeras emergenciólogas. Mediante un estudio con 

características no experimentales, descriptivos y transversal en 62 

participantes. En los resultados se pudo establecer que el desempeño de las 

enfermeras no estuvo asociado a los factores estudiados. El 86.5% y 89% 
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consideró que fue atendido favorablemente y con sensación de satisfacción, 

respectivamente. Concluyendo que el desempeño del personal de salud se 

proyectará en la efectividad percibida durante la atención al usuario. 

En el ámbito nacional podemos hacer mención que, en Cuzco Valenzuela 

(2021) en su investigación relacionó las habilidades gerenciales y la 

satisfacción del trabajo en el personal de enfermería. Mediante el uso de una 

metodología descriptiva, correlacional y alcance transversal, se 

administraron cuestionarios. En los resultados se estableció una relación 

entre las variables con un grado de significancia alto (Rho 0,354 CI 95%, 

p=0.004). Concluyendo la existencia de relación entre las variables 

abordadas en el estudio. 

Además, en Huancavelica Ticllacuri & Mayon (2019) en su aporte al 

conocimiento relacionaron las variables gestión administrativa y satisfacción 

laboral en colaboradores de una Unidad de Gestión Educativa peruana. 

Mediante el uso de método inductivo, con diseño transversal y 

características descriptivas, se administró cuestionario hacia 85 

colaboradores con la intención de medir las variables. Como resultados se 

pudo evidenciar una relación significativa entre las variables abordadas 

(p=0-000). Concluyendo que las variables estudiadas se relacionaron 

apropiadamente. 

También Olivo (2018) en Lima, realizó una investigación con la intención de 

evidenciar la influencia de las habilidades de gerenciar en el desempeño de 

los colaboradores de una Instituto Superior Tecnológico. A través de un 

diseño no experimental, de nivel correlacional se administraron cuestionarios 

a 106 participantes del estudio. Los resultados mostraron que el 67,9% y 

24,5% percibió que las habilidades estudiadas fueron regulares y eficientes, 

respectivamente. En función, al desempeño la mitad de los participantes 

consideró puntuación favorable y 44,3% con puntuación moderadamente 

favorecida (Rho 0,802, p=0,000 IC 95%). La investigación terminó al concluir 

la evidencia de relación estadística significativa entre las variables 

estudiadas. 

 



8 
 

Moreno-Baquedano & Wong-Aitken (2018) en Trujillo en su artículo 

científico, analizaron la relación entre la satisfacción laboral y las habilidades 

directivas de funcionarios de una conocida empresa de alimentos trujillana. 

Mediante un diseño correlacional, en base a descripción se administraron 

cuestionarios a 61 colaborares, distribuidos según cargos. Dentro de los 

resultados se pudo evidenciar que el 60% de los trabajadores tuvo la 

percepción de contar con competencias estratégicas. Y dentro de las 

estratégicas el 22% alcanzó puntaje alto en el indicador de relaciones 

efectivas. En función al nivel de satisfacción del trabajo, fue representado 

con un 56% nivel medio. Además, de una relación significativa entre las 

variables (coef 0,726, p=0,00 IC 95% p<0,01). Concluyendo que, las 

variables estudiadas presentaron una relación positiva.  

En Callao Reyes (2018) en su contribución relacionó habilidades gerenciales 

y el desempeño laboral en colaboradores de la Gerencia de apoyo al 

diagnóstico de un hospital nacional. Mediante un diseño descriptivo, de 

relación y sin experimentación administró dos cuestionarios para evaluar las 

variables de estudio (desempeño y habilidades) a 177 participantes. En los 

resultados se mostró que, las habilidades percibidas lograron alcanzar un 

63,3% buena y el desempeño fue en un 68,4 % adecuada. Ambas variables 

se mostraron asociadas estadísticamente (Rho 0,777, IC 95% y p=0,000). 

Como conclusión, las variables no alcanzaron puntuaciones altas, sin 

embargo, se mostraron relacionadas entre sí. 

Huaripata & Linares (2018) en Trujillo, valoraron la percepción de las 

habilidades gerenciales y su asociación con el desempeño de las labores de 

trabajadores de una empresa transportista trujillana. Con un método 

diseñado con características correlacionales y causales, transversales y sin 

experimentación, se administraron cuestionarios a 10 participantes para 

medir las variables correspondientes. Los resultados mostraron que el 60% 

y 80% percibió las competencias y desempeño regulares, respectivamente. 

La asociación entre ambas variables fue demostrada (p=0.000). Finalmente, 

se concluyó la existencia de asociación entre las variables abordadas y tanto 

el desempeño, como las competencias fueron regulares. 
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Lozano (2017) en Lima, en su investigación relacionó las variables 

habilidades gerenciales y satisfacción laboral en personal del Ministerio 

Público peruano. Con un diseño de investigación aplicada, con 

características descriptivas, con enfoque cuantitativo se administró 

cuestionario a 39 participantes. Los resultados evidenciaron que, el 76,92% 

de los participantes tienen una posición favorable hacia las habilidades 

gerenciales, el 10.26% y 12.82% compartieron posiciones de indiferencia y 

en descuerdo total respectivamente. La existencia de relación entre las 

variables fue favorable. Se concluyó que, las variables en estudios se 

encontraron asociadas y existe la necesidad de mejorar dichas variables en 

función al porcentaje de indiferencia y en desacuerdo. 

A nivel regional en Lambayeque, Sánchez-Sánchez (2020) logró determinar 

la relación entre la satisfacción laboral en función a la gestión de recursos. 

Estudio cuantitativo, con diseño transversal y características correlaciónales 

en 55 participantes de enfermería. Se usaron dos cuestionarios (escalas) 

para la obtención de los datos. Resultó que el 17,3% de los participantes 

percibe una satisfacción regular, el 55,7% bueno y óptimo el 17,3%. 

Coeficiente de asociación Rho Spearman entre 0,460 y 0,537 (p<0,001 IC: 

95%). Se concluyó que, el personal de enfermería percibió, en su mayoría, 

una regular satisfacción laboral, y asociada a la regular gestión de los 

recursos. 

Paz-Zuñiga (2018) en Lambayeque, demostró las competencias gerenciales 

en establecimientos de salud lambayecanos. Diseño cuantitativo, con 

características descriptivas, transversales en 108 participantes. Se aplicó 

una escala para la recolección de información. De los resultados se 

obtuvieron que el 48,1% de los participantes percibió competencias 

cognitivas, seguido por el 45,4% de competencia de habilidades. 

Concluyendo que, la mayoría de los participantes consideraron que en los 

establecimientos de salud lambayecanos predomina las competencias 

cognitivas sobre las actitudes y habilidades.  

Ahora bien, a continuación, se presenta el sustento teórico en el cual se basó 

la investigación. Es así como las habilidades gerenciales se definen como el 

conjunto de habilidades y/o capacidades o técnicas que posee una persona, 
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con la finalidad de liderar y coordinar como funcionario de la alta dirección 

en una organización determinada (Griffin, 2011 citado por Reyes, 2018). 

También, la teoría de Donawa & Gámez (2019) mencionó que el desarrollo 

de las competencias en gerencia son un medio en el cuál toma importancia 

la estrategia y la pericia en herramientas de administración, permitiendo así 

el éxito y resultado esperado de la empresa.  

Por su parte, Sánchez (2017) considera a las habilidades gerenciales como 

el conjunto de instrumentos a usar por el funcionario de la alta dirección, con 

la finalidad de lograr los objetivos de la organización. 

Por otro lado, García (2017) manifestó que las habilidades de gerenciar una 

empresa, llegan a convertirse en un arma extremadamente poderosa para 

la alta dirección, enfatizando el liderazgo, el manejo adecuado de conflictos, 

la toma precisa de decisiones y la innovación. 

Finalmente, la presente investigación se basó en el Modelo de Habilidades 

Gerenciales de (Katz 1974, citado en Socha, 2017), quien expresa que los 

directos de la alta gerencia deben contemplar en su haber tres (03) tipos de 

habilidades gerenciales: técnicas, humanas/sociales, 

conceptuales/estratégicas o del intelecto (Figura 1). Las mismas que 

constituyeron las categorías de análisis (dimensiones) de la variable 

estudiada (Habilidades Gerenciales) 

Figura 1  

Habilidades gerenciales, según Robert Katz 

 

Tomado de Silva-Rubio (2021) 
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Según la Figura 1, se debe precisar que, las competencias técnicas 

contemplan una capacidad para realizar una tarea específica, mediante 

experticia: práctica, experiencia, interacción. Asimismo, las que promueven 

al funcionario la creación de vínculos entre personas, serán consideradas: 

habilidades humanas, según (Katz 1974, citado en Guerrero, 2017). Estas 

últimas se basan en el trabajo en equipo, y con habilidades blancas 

previsibles: la comunicación, motivación y guiar (liderazgo). Las habilidades 

conceptuales según (Koontz, Wehrich & Cannice 2012, citado por Silva-

Rubio, 2021) son un conjunto innumerable de aspectos cognitivos, saberes, 

estrategias de intelecto, cuyo fin es la formulación de nuevas ideas, para 

resolver conflictos y problemas nuevos. 

Por otro lado, al hablar de Satisfacción Laboral, la investigación contó con la 

base teórica de la conceptualización de satisfacción, lo cual significa lograr 

completar una necesidad. Conllevando a presentar primordial atención a los 

funcionares, en función a precisar que el personal de trabajo es el motor de 

la organización; y si su satisfacción es mayor, mayor serían los logros 

(Gutiérrez, 2022). 

Además, según (Robbins & Judge 2009, citado en Gutiérrez, 2022) la 

satisfacción laboral son el conjunto de sentimientos ciertamente positivos 

hacia su labor, surgiendo como parte de sus manifestaciones. 

Masa’deh et al. (2019) precisan que la satisfacción laboral se expresa en la 

satisfacción, el goce del trabajo ejecutado, en todo su aspecto: naturales, 

tipos y entorno. 

Finalmente, la Satisfacción Laboral presenta factores internos: tareas, 

ambiente laboral, autoevaluación del trabajo por cada colaborador. Además, 

de contar con factores externos: salario, las prestaciones de servicios, es 

decir el entorno de trabajo (Eugenio, 2019).  

Asimismo, precisar que la variable Satisfacción Laboral en el presente 

trabajo se basó en el fundamento teórico del modelo constitucional de (Sonia 

Palma Carrillo 2004, citado en Eugenio, 2019). El cual está constituido por 

siete (07) categorías o dimensiones. Dicho modelo se caracteriza por 

vincular las actitudes del colaborador, en función a la posibilidad de 

desarrollarse, profesional, emocional y personalmente, bajo la perspectiva 
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de las dimensiones, pues un colaborador que logra auto realizarse, 

conllevará que sea productivo.  

Las dimensiones de la variable satisfacción Laboral fueron categorizadas de 

la siguiente manera: En la dimensión condiciones físicas y/o materiales, 

referida a la organización y estructura del ambiente físico, lo que consigna 

toda condición física y tangible en el desarrollo de las funciones del personal 

(Infraestructura y medios que permiten la ejecución física); dimensión 

beneficios laborales y/o remunerativos: enfatizando el salario, la 

remuneración (mensual, semanal), referida a los incentivos laborales en 

función a la remuneración, aseguramiento, y capacidad de cumplir con 

capacidad adquisitiva de los colaboradores; dimensión políticas 

administrativas, relacionado a los derechos y deberes laborales, asocia las 

obligaciones del trabajador hacia la empresa; y los derechos que le 

corresponde (tiempo de trabajo, cumplimiento del reglamento de trabajo y 

consecuencias); dimensión relaciones sociales, referido a la interacción con 

los colaboradores y autoridades, la misma que se manifiesta por el grado de 

relación interpersonal; entre colaboradores y hacia los funcionarios, con la 

intención de percibir el lazo de comunicación entre ellos; dimensión 

desarrollo personal, en función a la carrera laboral, y crecimiento del 

colaborador, manifestada por la posibilidad de realización del colaborador 

logrando sus objetivos personales y laborales (carrera profesional del 

colaborador en la organización; dimensión desempeño de tareas, la misma 

que está relacionada con la productividad, y cumplimientos de metas, 

además, de contribuir con el desenvolvimiento del colaborador, en 

orientación a cumplir con los objetivos operativos de la organización; 

dimensión relación con la autoridad, con énfasis en cuán apreciable es la 

relación hacia el jefe inmediato; Dimensión asociada a la relación de 

cordialidad con la autoridad competente, basada en el respeto mutuo y 

cooperativo para garantizar el desarrollo de condiciones favorables de afecto 

y amabilidad. 

Para finalizar es preciso mencionar que las variables estudiadas y 

fundamentadas en nuestros antecedentes y teorías, fueron medidas con 

instrumentos validados y garantizando una estructura metodología con 
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rigurosidad científica. Cuestionario de habilidades gerenciales de (Aguilar & 

Quispe 2018, citado en Gutiérrez-Siancas, 2022) y Cuestionario de 

satisfacción laboral de (Palma 1999, citado en Eugenio-Cruzado, 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación fue básica, porque al evidenciar una situación 

problema, tendrá la finalidad de producir conocimientos. 

El diseño de investigación fue descriptivo, prospectivo, y de corte 

transversal. Pues, se evidenciaron síntomas de la realidad problemática 

expuesta. Con datos recolectados en adelante. Y finalmente, en un 

espacio tiempo determinado (un solo momento), respectivamente 

(Hernández-Sampieri & Mendoza-Torrez, 2018). 

Gráfico 1 

Representación del diseño de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 Variables y operacionalización 

 

Variable independiente: Habilidades gerenciales 

Definición conceptual 

Conjunto de habilidades y/o capacidades o también técnicas que posee 

una persona, con la finalidad de liderar y coordinar como funcionario de 

la alta dirección en una organización determinada (Griffin, 2011 citado 

por Reyes, 2018). 

 

Definición operacional: 

Puntaje total del resultado obtenido al administrar el instrumento. 

 

 

 

M= muestra 

V1= Variable 1 

V2= Variable 2 

R= relación 

M 

V1 

V2 

R 
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Dimensiones: 

La variable habilidades gerenciales fue constituida en tres (03) 

dimensiones: La primera constituida por habilidades conceptuales, la 

segunda por habilidades técnicas y la tercera las habilidades humanas. 

Se precisa que cada dimensión comprendió un número definido de 

indicadores, tales como: pensamiento crítico, pensamiento analítico y 

habilidades técnicas en función a las habilidades conceptuales. El 

dominio de la especialidad, uso de herramientas digitales y capacidad 

para organizar y estructurar estratégicas comprendidas en las 

habilidades técnicas. Los indicadores como habilidades comunicativas, 

habilidades comunicativas, trabajar en equipo, actitud positiva, 

relaciones interpersonales y responsabilidad constituyeron a la 

dimensión habilidades humanas. La escala de medición para esta 

variable fue basada en el modelo conceptual de Likert, en el que se 

codificaron valores de (5) siempre, (4) casi siempre, (3) a veces, (2) casi 

nunca y (1) nunca. Lo cual permitió su valoración cuantitativa. 

 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Conjunto de sentimientos ciertamente positivos hacia su labor, surgiendo 

como parte de sus manifestaciones, según (Robbins & Judge 2009, 

citado en Gutiérrez, 2022) 

 

Definición operacional: 

Puntaje obtenido en función a la aplicación del instrumento, en terciles. 

 

Dimensiones: 

La variable Satisfacción laboral fue distribuida en las dimensiones del 

modelo de (Sonia Palma Carrillo 2004, citado en Eugenio, 2019) en cual 

comprendió: Condiciones Físicas y/o Materiales (comodidad dentro del 

trabajo, ambiente físico y distribución física), Beneficios Laborales y/o 

Remunerativos (baja remuneración, calidad de trabajo, oportunidad de 

ascenso),  Políticas Administrativas (mal trato, horario inadecuado, falta 
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de reconocimiento), Relaciones Sociales (relaciones interpersonales, 

apoyo moral, funciones claras), Desarrollo Personal (oportunidad de 

ascenso, felicidad laboral, realización personal), Desempeño de tareas 

(rendimiento laboral, aptitudes, productividad), Relación con la Autoridad 

(comprensión, relación cordial apreciación valorativa). La escala de 

medición de las dimensiones fue mediante Likert con valores de (5) 

totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) ni de acuerdo, ni desacuerdo, 

(2) desacuerdo y (1) totalmente en desacuerdo. 

3.3 Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

La población para la investigación fue el total del personal de salud que 

trabaja en área crítica en el Hospital COVID del MINSA-Chiclayo, siendo 

56 colaboradores. 

La muestra fue considerada como una muestra poblacional, lo cual 

significó tomar al total de la población para la participación del presente 

estudio. 

El muestreo seleccionado para esta presente investigación, fue un 

muestreo no probabilístico por conveniencia, por lo que no se 

consideraron criterios de exclusión, salvo no pertenecer al área crítica 

del Hospital. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

En función de la técnica empleada en la presente investigación, se usó 

la encuesta, como parte del enfoque cuantitativo. 

Además, se emplearon dos (02) instrumentos como parte de la 

recolección de información: 

La variable habilidades gerenciales, comprendió tres (03) dimensiones: 

las conceptuales, las técnicas y humanas. Cada una de ellas con 

indicadores que servirán para medir la variable en integridad. Los 

indicadores pensamiento crítico, analítico y habilidades técnicas 

estratégicas, para las habilidades conceptuales, las cuales serán 

respondidas por ocho (08) ítems. Los indicadores dominio de su 

especialidad, herramientas digitales, organización y estructura, para las 
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habilidades técnicas, respondidas por seis (06) ítems. Finalmente, los 

indicadores habilidades de comunicación, trabajo en equipo, positiva 

actitud, relaciones interpersonales y responsabilidad, respondidas a 

través siete (07) ítems 

El diseño y validación del contenido, así como la consistencia interna fue 

desarrollado por (Aguilar & Quispe 2018, citado en Gutiérrez-Siancas, 

2022). La misma que fue adaptada para esta investigación, a través de 

un juicio de expertos (Validez de contenido) 

Los valores de los ítems fueron representados por la escala conceptual 

de Likert desde la puntuación más alta 5 (siempre) hasta la más baja 1 

(nunca). 

En relación a la variable satisfacción laboral, comprendió siete (07) 

componentes: Condiciones físicas, beneficios laborales, políticas 

administrativas, relaciones sociales, desarrollo persona, desempeño de 

tareas y relación con la autoridad. Cada componente con indicadores de 

mediciones. Comodidad dentro del trabajo, ambiente físico y su 

distribución para la primera dimensión (con cinco ítems). Baja 

remuneración, calidad del trabajo, oportunidad de ascenso para la 

dimensión beneficios laborales (con cuatro ítems). Mal trato, horario 

inadecuado, falta de reconocimiento con la tercera dimensión: políticas 

administrativas, con cinco (05) ítems. La cuarta dimensión: relaciones 

sociales comprende: relaciones interpersonales, apoyo moral y 

funciones claras (cuatro ítems). La dimensión desarrollo personal con 

seis (06) ítems distribuidos en los indicadores oportunidad de ascenso 

felicidad laboral y realización personal. La sexta dimensión desempeño 

de tareas (rendimiento, aptitudes, productividad) con seis (06) ítems. Y 

finalmente, la dimensión relación con la autoridad con seis (06 también, 

distribuidos en los indicadores de comprensión, relación cordial y 

apreciación. 

Los valores de las puntuaciones fueron considerados según la escala de 

Likert (escala nominal): con opciones de respuesta de 5 a 1 (de 

totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo). 
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El diseño y validación de contenido del reactivo fue desarrollado por 

(Palma 1999, citado en Eugenio-Cruzado, 2019). Asimismo, la validación 

de estructura interna del constructo. 

3.5 Procedimientos 

En primer lugar, se solicitó a la Escuela de Posgrado la carta de 

presentación respectiva para ser entrega a la autoridad competente en 

la Institución en la que se desarrolló el proceso investigativo. Con la 

Carta de presentación, se procedió a solicitar la autorización a la 

Institución para la recolección de información, en primera instancia para 

la prueba piloto y posteriormente para la ejecución total. Adicionalmente, 

se solicitó también de la base de datos: correos, números de contacto, 

etc. del total de participantes en el estudio.  

Posterior a la autorización de la ejecución, se administró los instrumentos 

a utilizar, cuestionarios validados sobre habilidades gerenciales y 

satisfacción laboral, físicamente. El cual fue brindado a cada participante 

del estudio, según la base de datos proporcionada. El tiempo necesario 

para completarlos fue de 15 min por cuestionario aproximadamente. 

Previa aceptación de los participantes, por lo cual, brindaron su venia 

mediante un consentimiento informado. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se diseñó una base de datos recolectados en función a los participantes. 

Se emplearon estadísticos descriptivos para el análisis de los datos: la 

media, desviación estándar, moda, frecuencias y porcentajes. 

Los puntajes obtenidos a través de los cuestionarios, se analizaron en 

terciles y se dividieron desde el tercil con mayor puntuación al menor. 

Para establecer la asociación de las variables se empleó el estadístico 

de relación Rho de Spearman. Previamente los datos fueron sometidos 

al análisis de normalidad de las muestras, resultando no presentar 

distribución normal. 

 

 

 



19 
 

3.7 Aspectos éticos 

 

La presente investigación se llevó a cabo según las directrices y los 

lineamientos de la Asociación Médica Mundial sirviendo como guía en la 

investigación; además, según la promulgación de la Declaración de 

Helsinki. Asimismo, se respetaron los principios éticos del Informe 

Belmont, tales como:  

Beneficencia: Mediante la actuación moral de beneficio a los 

participantes, con obligatoriedad mediante la defesa de sus intereses. 

No maleficencia: A través de velar, en primera instancia, en la 

conservación de la integridad sin daño hacia los participantes, 

mermando los factores de riesgo directos e indirectos. 

Justicia: Mediante el trato igualitario a los participantes, independiente 

de su género, niveles sociales y condición. Pues el hecho de ser una 

persona hace acreedor de un trato digno y con respeto. 

Autonomía: Cuyo principio demanda la actuación de los participantes 

bajo sus propios principios y decisión, sin sometimiento alguno. 

Los principios anteriormente declarados, fuero de aplicación durante 

todo el proceso de investigación.  

Finalmente, los derechos fundamentales de los participantes y la 

confidencialidad de los datos fueron preservados desde la concepción 

del estudio hasta su final ejecución. 
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IV. RESULTADOS 

Posterior al análisis de los datos recolectados, además de su organización y 

sistematización, se procedió a responder cada uno de los objetivos del 

estudio planteados. 

En función al objetivo general: determinar la relación entre las habilidades 

gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud que labora en área 

crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022, se obtuvieron los 

siguientes resultados: 

Tabla 1 

Relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral 

 

Habilidades 

Gerenciale

s 

Satisfacció

n Laboral 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

 

Habilidades 

Gerenciales 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 0,356** 

Sig. 

(bilateral) 
. 0,007 

N 56 56 

 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

0,356** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
0,007 . 

N 56 56 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota. La tabla representa la correlación estadísticamente significativa entre 

la variable habilidades gerenciales y satisfacción laboral en el personal de 

salud Hospital COVID. Fuente: Elaboración propia (2022). 

La Tabla 1 describe la aplicación de la prueba estadística Rho-spearman, 

para el análisis inferencial (correlación) entre las variables habilidades 

gerenciales y satisfacción laboral, con un coef. 0,35 y p valor=0,007 
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(significancia) (IC 95%). Por lo cual permitió rechazar la H0 y aceptar la H1: 

Sí existe relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral del 

personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022 

Es importante mencionar que la selección previa de la prueba estadística 

que permitió establecer la correlación (análisis inferencial) fue una prueba 

no paramétrica (Rho Spearman), debido al análisis dimensional de 

normalidad de las muestras en las variables estudiadas, mediante el test 

estadístico al  Kolmogorov-Smirnov (K-S, en adelante), estadístico utilizado 

en muestras mayores de 50 participantes (1933, citado en Sadhanala et al., 

2019) como se puede apreciar en el Grafico 1. 

 Figura 2 

Análisis de normalidad de las muestras según Kolmogorov-Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                      

 

Nota: La figura evidencia la normalidad en las variables (V1: Estilos 

de liderazgo y V2: Satisfacción laboral), Test de K-S. Fuente: 

Elaboración propia (2022). 
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La Figura 2 evidencia la aplicación del test de normalidad K-S, la distribución 

de las muestras con una distribución no normal no distribución normal) (p 

valor=0,000; IC 95%), aplicando así, el Rho Spearman, como prueba no 

paramétrica para estimar la asociación. 

En función al objetivo específico 1: caracterizar al personal de salud que 

labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022, se 

obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 2 

Caracterización del personal de salud del Hospital COVID 

 

       Nota. La tabla muestra las características sociolaborales del personal de 

salud del Hospital COVID. Fuente: Elaboración propia (2022). 

En la Tabla 2 se evidenció que fueron 56 participantes del estudio cuya 

mediana de edad fue 38 años (rango: 28-56 años), el 73,21% (n=41) fue 

femenino, el grupo profesional con mayor participación fue Licenciadas (os) 

en enfermería con 51,79% (n=29), seguido del personal Médicos Cirujanos 

25,00% (n=14) y Técnicos (as) en enfermería 23,21% (n=13). El 57,14% 

(n=36) presentó una condición laboral nombrado y el 75,00% (n=42) tuvo 

más de 5 años en la institución. 

 n %  

Edad (mediana y rango de años cumplidos) 38 28-56 

Género Femenino 41 73,21% 

Masculino 15 26,79% 

 

 

Grupo profesional 

Licenciadas (os) en enfermería 29 51,79% 

Técnicos (as) en enfermería 13 23,21% 

Médicos Cirujanos 14 25,00% 

 

Condición laboral 

Nombrado 32 57,14% 

Contratado 7 12,50% 

CAS 17 30,36% 

Tiempo en la 

Institución 

Menos de 3 años 12 21,43% 

De 3 a 5 años 2 3,57% 

Más de 5 años 42 75,00% 
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En función al objetivo específico 2: identificar la percepción de las 

habilidades gerenciales del personal de salud que labora en área crítica de 

Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022, se obtuvieron los siguientes 

resultados: 

Tabla 3 

Percepción de las habilidades gerenciales del personal de salud 

Personal de salud Hospital COVID 

  n % 

 

 

Habilidades 

gerenciales  

Habilidades conceptuales 

[21-48 puntos] 
09 16,08 

Habilidades técnicas 

[49-77 puntos] 
20 35,71 

Habilidades humanas 

[78-105 puntos] 
27 48,21 

Total 56 100,0 

Nota. La tabla muestra las habilidades gerenciales percibidas más 

predominante en el personal de salud del Hospital COVID. Fuente: 

Elaboración propia (2022). 

La Tabla 3 demostró que del total de participantes la tendencia de 

Habilidades humanas fue la más percibida por el personal de salud 

representado por un 48,21% (n=46). Seguido de las Habilidades técnicas 

percibidas en un 35,71% del total (n=20). Finalmente, las Habilidades 

conceptuales fueron las que obtuvieron una percepción menor a las dos 

anteriores descritas, representado por 16,08% (n=9) de los participantes. 

En función al objetivo específico 3: Determinar el nivel de satisfacción laboral 

del personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del 

MINSA, Chiclayo, año 2022, se obtuvieron los siguientes resultados: 
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Tabla 4 

Satisfacción laboral del personal de salud 

Personal de salud Hospital COVID 

  n % 

 

 

Satisfacción 

Laboral  

Alto 

[133-180 puntos] 
47 83,90 

Regular 

[84-132 puntos] 
09 16,10 

Bajo 

[36-83 puntos] 
00 00,00 

Total 56 100,0 

Nota. La tabla muestra el nivel de satisfacción laboral percibida en el 

personal de salud del Hospital COVID. Fuente: Elaboración propia (2022). 

La Tabla 4 evidenció que el personal de salud en el Hospital COVID, tuvo 

una percepción de la satisfacción laboral en nivel alto, representado por el 

83,90% (n=47) del total. Asimismo, un 16,10% (n=9) percibió un nivel 

regular. Es importante precisar que el nivel bajo de satisfacción entre los 

participantes no obtuvo valores medibles. 
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V. DISCUSIÓN 

Los impactos generados por la pandemia de la Covid-19 a fines del 2019 

(OMS, 2020; US CDCP, 2020), involucraron cambios en el sector 

socioeconómico, gestión, y principalmente en salud (Ali & Alharbi, 2020; 

Singu et al., 2020). 

Las consecuencias ocasionadas en el personal de salud fueron evidentes; 

situaciones asociadas a incremento de ansiedad, angustia, sentimiento de 

pavor, hasta remordimiento (en más del 60% del PS) (Ozan & Durgu, 2022; 

Arpacioglu, Gurler & Cakiroglu, 2021; Egilmez & Yilmaz, 2020; Gencalp, 

2020; Aitken, Chaboyer & Marshall, 2019) 

Según refirió Pereda (2016) actualmente, las organizaciones presentan una 

amplia generación de competitividad. Lo cual va de la mano con tener al 

personal más capacitado en cómo dirigir una organización con la finalidad 

de poder discriminar las adversidades, saber dirigirla con una toma de 

decisiones adecuada y en función al cumplimiento organizacional, sin 

despreocupar al personal colaborador. Y que en este estudio comprometió 

al personal de salud que realiza sus labores en las áreas críticas 

hospitalarias. 

Por lo cual, establecer la asociación entre variables que comprendan 

factores propios de las organizaciones, tornó totalmente decisivo para 

garantizar el crecimiento, desenvolvimiento y desarrollo de la organización. 

Tal cual se estableció en esta investigación (Habilidades gerenciales y 

satisfacción de labores) (Ozan & Durgu, 2022; Arpacioglu, Gurler & 

Cakiroglu, 2021). Resaltando al PS que labora en áreas críticas como el pilar 

fundamental para el cumplimiento de los indicadores de gestión hospitalaria 

(Chang et al., 2022). 

El fundamento teórico que enmarcó la investigación fue el Modelo de 

habilidades gerenciales de Katz (1974, citado por Socha, 2017). Mediante la 

escala validada y diseñada por Aguilar & Quispe (2018, citado en Gutiérrez-

Siancas, 2022) la cual midió la variable en competencias técnicas, humanas 

y conceptuales. Aspecto similar en los reportes de Paz- Tomblin (2022), 
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Contreras & Ramirez (2020), Valenzuela (2020), Zuñiga (2018) y Lozano 

(2017).  

Sin embargo, fue distinto a los postulados teóricos de Salazar et al. (2018) y 

Ticllacuri & Mayon (2019). Los cuales se basaron en la categorización de la 

variable habilidades gerenciales en niveles alto, medio y bajo. No obstante, 

lograron medirla según los propósitos plasmados en sus aportes. Por lo cual, 

permite que la presente investigación tenga un robusto respaldo, en función 

a los aportes descritos. 

Ahora bien, la base teórico-práctica para analizar el clima laboral de los 

participantes en este estudio fue la Teoría de Sonia Palma Carrillo (2004, 

citado en Eugenio, 2019), el mismo que valoró las siete (07) categorías de 

análisis de su constructo. Aspecto similar empleado por Tomblin (2022), 

Contreras & Ramirez (2020), Valenzuela (2020), Zuñiga (2018) y Lozano 

(2017). Cuyo estricto análisis valoró las condiciones estructurales (físicas), 

laborales (aspectos remunerativos), políticas de trabajo, relación inter e intra 

personal-directivos y el desempeño de las actividades encomendadas. Lo 

cual ofreció un suficiente respaldo pragmático a este reporte. 

Los resultados arrojados en esta investigación, devino al análisis inferencial, 

mediante el Rho Spearman cuyo valor fue 0,356, p = 0,007 (p<0,05) e IC 

95% (Existió relación significativa entre las variables). Valores que fueron 

similares a los aportes de Tomblin et al. (2022), Contreras & Ramírez (2020), 

Salazar et al. (2018) Valenzuela (2021), en los cuales el Rho Spearman 

estuvo valorado con p=0,021, p=0,000, 0,002; p<0,05; 0,376, p=0,002 IC 

95%; y 0,354 CI 95%, p=0.004, respectivamente. Precisando que dichos 

estudios compartieron parte fundamental de la base pragmática-teórica. 

Asimismo, también fueron semejantes a los reportes de Ticllacuri & Mayon 

(2019) cuyo nivel de significancia fue alto (p=0,000), Olivo (2018) con Rho 

0,802, p=0,000 IC 95%, Moreno-Baquedano & Wong-Aitken (2018) con 

Spearman 0,726 (p=0,00 IC 95% p<0,01) y Reyes (2018) cuyo coef fue 

0,777, IC 95% y p=0,000p<0,001. Si bien es cierto, sin compartir la base 

teórica tal cual este estudio, pero obteniéndose relación significativa, 
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inclusive. Precisar que, en los estudios anteriormente descritos, se logró 

aceptar la H1 (Sí existe relación entre las variables estudiadas). 

Para el análisis de asociación de las variables en el PS (áreas críticas) del 

nosocomio, fue necesario, preliminarmente someter los datos al análisis de 

normalidad (Supuesto de normalidad). Cuya prueba seleccionada fue el 

estadístico de Kolmogorov-Smirnov (1933, citado en Sadhanala et al., 2019). 

Dado el número de participantes (mayor a cincuenta) fue el que más se 

ajustó, según su distribución. Ahora bien, los aportes de Tomblin et al. 

(2022), Contreras & Ramírez (2020), Salazar et al. (2018) y Ticllacuri & 

Mayon (2019) al presentar una muestra por encima de los cincuenta (50) 

participantes, la elección de la prueba para el análisis del supuesto, fue 

similar. 

Del mismo modo, sucedió en Olivo (2018), Moreno-Baquedano & Wong-

Aitken (2018) y Reyes (2018) cuyos números de participantes superaron la 

medida estándar para la elección de la prueba idónea, logrando resultados 

precisos y que generaron mayor confianza Kolmogorov-Smirnov (1933, 

citado en Sadhanala et al., 2019). 

Por el contrario, en los resultados de los reportes de Lozano (2017, Lima), 

Huaripata & Linares (2018) asociaron las variables de estudio a través del 

Rho Spearman (Como lo desencadeno en este reporte). Con diferencia que 

el número de objetos de análisis fueron 39 y 10 respectivamente, muy por 

debajo de la medida permitida para la aplicación del Coef de Kolmogorov-

Smirnov (1933, citado en Sadhanala et al., 2019). Por lo cual, a pesar de la 

prueba de análisis de la normalidad diferente (supuesto de normalidad en las 

muestras) resultó distinto a la normal (media, mediana y moda con 

distribución heterogéneas) y lo que implicó someter a las variables con un 

estadístico de análisis inferencial no paramétrico (Spearman). 

En ambas situaciones plasmadas en los párrafos anteriores, se logró 

establecer la asociación en las variables organizacionales del PS. Lo que 

sostiene un fuerte sustento para este aporte. 
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El enfoque de este reporte, en relación a la participación de las unidades de 

análisis, interacción del investigador y proceso de abordaje metodológico 

(orientado en los resultados medibles) fue el cuantitativo, según Hernández-

Sampieri & Mendoza-Torrez (2018). Y bien, de los reportes analizados la 

mayoría presentó un enfoque similar. Permitiendo dar mayor énfasis al 

resultado de investigación, que al proceso. Lo cual generó tener una 

metodología rigurosa para la obtención de valores consistentes.  

Pese a ello, en el reporte de Gutierrez-Coba (2021) se abordó la variable 

satisfacción asociada a las condiciones de labores (Dirección de 

funcionarios) mediante un enfoque mixto, logrando abordar las 

características de las unidades de análisis en 360°. Situación que permitió 

establecer la asociación positiva (p<0,005) entre la satisfacción y parte de 

los indicadores operacionales (competencias gerenciales) (42,3 poca 

insatisfacción y 39,7 insatisfacción). Aspecto similar en el reporte (Rechazo 

de la H0). 

La selección de la muestra de participantes fue a través de un medio (técnica 

de selección) no probabilística, considerando a la población como muestra 

total, según Hernández-Sampieri & Mendoza-Torrez (2018). Orientación que 

distó de los reportes de Tomblin et al. (2022), Caponnetto et al. (2022), 

Gutierrez-Coba (2021), Araya-Salgado (2019), Gholipour et al. (2018), 

Salazar et al. (2018) y Sánchez (2017). En los cuales la técnica de muestro 

fue un correspondiente a métodos probabilísticos. Empero, los resultados 

obtenidos fueron con asociación similar. 

No obstante, se compartió similitud con los abordados en Lima por Lozano 

(2017), Huaripata & Linares (2018). Cuyos participantes al ser una medida 

limitada, se optó por considerar metodológicamente un muestreo que difirió 

al probabilístico (por conveniencia), según Hernández-Sampieri & Mendoza-

Torrez (2018). Obteniendo resultados similares y con potente rigor 

(Aceptación de la H1). 

En correspondencia con la percepción de habilidades en el PS, resultó que 

las habilidades humanas, según la teoría de (Robert Katz 1974, citado en 
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Socha, 2017) fueron las que más predominaron en los participantes con un 

48,21% (n=27), seguido de las habilidades técnicas con 35,71% (n=20). Lo 

que indicó que la percepción más predominante hacia los directivos se basó 

en la creación de vínculos entre los colaborados, sentido de permanencia y 

capacidad de ser dirigido bajo criterios de respeto, cordialidad, comunicación 

directa y reconocimiento, según (Katz 1974, citado en Socha, 2017). 

Quedando en segundo plano las habilidades procedimentales (sistemas 

operativos, sistemas digitales y tecnicismo).  

En el reporte de Paz-Zuñiga (2018) se puso en manifiesto que las 

habilidades más predominantes fueron las cognitivas (conceptuales en el 

modelo de Katz) con un 48,1% de aceptación, seguido de las competencias 

prácticas (Procedimentales o técnicas en el modelo de Katz) con un 45,4%. 

Situación que difirió a lo reportado en este estudio, lo que infiere que, sobre 

las características de permanencia, sentido de responsabilidad y 

comunicación, prevalece con mayor énfasis el pensamiento crítico, cognición 

y el “saber qué”, según (Katz 1974, citado en Socha, 2017) 

Por otro lado, Moreno-Baquedano & Wong-Aitken (2018) sostuvieron que el 

60% de sus participantes percibieron competencias estratégicas (tácticas en 

el Modelo de Katz). Situación distinta con lo reportado, pues apenas el 

35,71% del personal de salud encuestado percibió las habilidades con 

características procedimentales, estratégicas o técnicas, según (Katz 1974, 

citado en Socha, 2017). 

En los casos de Lozano (2017), Salazar (2018) y Reyes (2018) se lograron 

valores altos en las competencias evaluadas, con el 76,92% (favorable), 80% 

(altas) y 63,3% (buenas), respectivamente. Distinto a lo obtenido en el PS de 

áreas críticas. Según (Katz 1974, citado en Socha, 2017) las puntuaciones 

altas en las tres (03) categorías evaluadas (humanas, técnicas y 

conceptuales) supone el cumplimento de los objetivos y presentar un 

personal de trabajo con indicadores de realización, a gusto, con potencial 

desarrollo y uso de las tecnologías de vanguardia. 
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No obstante, en los reportes de Olivo (2018) y Huaripata & Linares (2018) se 

mostró situación distinta pues el 67,9% y 60%, respectivamente lograron 

puntaciones regulares en el análisis categórico de las habilidades y que 

según el Modelo de (Katz 1974, citado en Socha, 2017) se hace énfasis en 

la planificación de un plan de contingencia en función a la mejora de los 

indicadores de la escala (de las 3 categorías de análisis). 

En consideración a la percepción de satisfacción de labores en el PS 

participantes se logró obtener que el 83,90% (n=47) obtuvo puntajes 

correspondientes al nivel alto (133-180 puntos), muy por encima de los dos 

niveles inferiores (medio y bajo). Lo cual fue similar con los resultados 

aportados por Sánchez-Sánchez (2020) en cuyas unidades de análisis el 

55,7% comprendió el nivel bueno. Por el contrario, distinto a los reportes de 

Araya-Salgado (2019), Moreno-Baquedano & Wong-Aitken (2018) y 

Gutierrez-Coba (2021) en cuyos aportes se presentaron valores 

correspondientes a 39,7% de insatisfacción, un nivel medio con promedio de 

3,32 ± 0, 93 y 56% satisfacción en el nivel intermedio, respectivamente.  

Finalmente, las características transeccionales del estudio hicieron que los 

resultados obtenidos se orienten a ser utilizados como valores preliminares, 

propio del tipo de diseño, según Hernández-Sampieri & Mendoza-Torrez 

(2018) limitando ser generalizados en otros ámbitos, a pesar del sustento 

teórico práctico presentado. Lo cual nos estimula a mejorar el diseño a 

evaluación en periodos largos (estudios longitudinales) y además de 

aplicación en sectores múltiples (Estudios multicentricos) (Cvetkovic et.al, 

2021; Fajardo-Gutierrez, 2017; Martinez et.al, 2017).  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Existe una correlación estadísticamente significativa entre la variable 

habilidades gerenciales y satisfacción laboral en el personal de salud 

Hospital COVID; con un coef. 0,35 y p valor=0,007 (significancia) (IC 

95%); que permite rechazar la H0 y aceptar la H1. 

2. Las características del personal fueron de mayor predominancia el sexo 

femenino, Licenciadas (os) en enfermería en su mayoría con el 50%, de 

condición nombrado y mayor tiempo de labores en el hospital; seguido 

del personal Médicos Cirujanos 25,00% (n=14) y de personal de 

Enfermería con el 25,00%. 

3. De las habilidades gerenciales que percibe el personal de salud del 

Hospital COVID, predominantemente con un 48.21%, son las Habilidades 

Humanas, con un 35.71% las Habilidades Técnicas y con una percepción 

menor se encuentran las habilidades conceptuales con un 16.08%. 

4. Se determinó que existe un nivel alto de percepción de satisfacción 

laboral del personal de salud que labora en área crítica de Hospital 

COVID del MINSA, representado por el 83,90% (n=47) del total; y un 

16,10% (n=9) percibió un nivel regular. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a los funcionarios del Hospital COVID del MINSA-

Chiclayo, a través de la Dirección de investigación la implementación de 

diseños de investigación que pretendan asociar las variables a lo largo 

del tiempo. Y, en consecuencia, estimar la fuerza de asociación mediante 

estadística inferencial, de regresión y lineal, con factores asociados: 

educativos, económicos, tiempo laboral. 

2. Selección de la muestra, en investigaciones futuras, mediante métodos 

probabilísticos, que permitan obtener participantes o unidades de análisis 

con características totalmente representativas del universo. Lo que 

implica, en cierta medida, la realización de estudios con características 

multicéntricas. 

3. Asimismo, se recomienda a los funcionarios del Hospital COVID del 

MINSA-Chiclayo, disponer a la Oficina de Planeamiento, Oficina de 

Recursos Humanos y a la Dirección de Capacitación la formulación de 

un plan de contingencia, o plan de intervención para evaluar el desarrollo, 

permanencia o variabilidad de las competencias gerenciales, en la 

institución, teniendo como resultados preliminares el reportado en esta 

investigación. 

4. Se recomienda a los funcionarios del Hospital COVID del MINSA-

Chiclayo, se disponga a la Oficina de recursos Humanos, elaborar una 

propuesta que permita realizar el seguimiento, evaluar, monitorear y 

mejorar el indicador de satisfacción en la institución, con la finalidad de 

garantizar su permanencia en tiempo y espacio. 
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ANEXOS 

Anexo n°1. Tabla de operacionalización de la variable 

 

Variable 

Definición 

Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensión 

 

Indicador 

 

Ítem 

 

Escala de 

medición 

Habilidades 

gerenciales 

 

 

 

 

 

 

Conjunto de 

habilidades y/o 

capacidades o 

también técnicas 

que posee una 

persona, con la 

finalidad de liderar y 

coordinar como 

funcionario de la alta 

dirección en una 

 

 

 

 

Puntaje total del 

resultado 

obtenido al 

administrar el 

Instrumento  

 

 

 

Habilidades 

conceptuales 

 

 

 

 

● Pensamiento 
crítico 
● Pensamiento 
analítico 
● Habilidades 
técnicas 
estratégicas 

 

1, 2, 

3, 4, 

5, 6, 

7, 8 

Ordinal: 

Modelo 

conceptual 

de Likert 

 

Opciones 

de 

respuesta:  

(5)  siempre 

(4) casi 

siempre 

(3) a veces 

(2) casi 

nunca  

(1) nunca 

Habilidades 

Técnicas 

 

● Domino de su 

especialidad 

● Uso de 

herramientas digitales 

● Capacidad para 

organizar y estructurar 

9, 

10, 

11, 

12, 

13, 

14 
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organización 

determinada (Griffin, 

2011 citado por 

Reyes, 2018). 

Habilidades 

Humanas 

 

● Habilidades 
comunicativas 

● Trabajar en 
equipo 

● Actitud positiva 
● Relaciones 

interpersonales 
● Responsabilidad 

15, 

16, 

17, 

18, 

19, 

20, 

21 

Satisfacción 

laboral 

Conjunto de 

sentimientos 

ciertamente positivos 

hacia su labor, 

surgiendo como 

parte de sus 

manifestaciones, 

según Robbins & 

Judge (2009, citado 

en Gutiérrez, 2022) 

Puntaje 

obtenido en 

función a la 

aplicación del 

instrumento 

 

 

Condiciones 

Físicas y/o 

Materiales 

● Comodidad dentro 
del trabajo  

● Ambiente Físico  
● Distribución Física  

 

1, 13, 

21, 

28, 

32.  

 

Ordinal: 

Modelo 

conceptual 

de Likert 

 

Opciones 

de 

respuesta:  

(5)  

totalmente 

de acuerdo 

(4) de 

acuerdo 

Beneficios 

Laborales y/o 

Remunerativos 

● Baja Remuneración  
● Calidad de Trabajo  
● Oportunidad de 

Ascenso  
 

2, 7, 

14, 

22.  

 

Políticas 

Administrativas  

 

● Mal Trato  
● Horario Inadecuado  
● Falta de 

Reconocimiento  
 

8, 15, 

17, 

23, 

33.  
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Relaciones 

Sociales  

 

● Relaciones 
Interpersonales  

● Apoyo moral  
● Funciones Claras  

 

3, 9, 

16, 

24.  

 

(3) ni de 

acuerdo, ni 

desacuerdo 

(2) 

desacuerdo  

(1) 

totalmente 

en 

desacuerdo  

Desarrollo 

Personal  

 

● Oportunidad de 
Ascenso  

● Felicidad Laboral  
● Realización 

Personal  
 

4, 10, 

18, 

25, 

29, 

34.  

 

Desempeño de 

tareas  

 

● Rendimiento 
Laboral  

● Aptitudes  
● Productividad  

 

5, 11, 

19, 

26, 

30, 

35.  

 

Relación con la 

Autoridad  

 

● Comprensión  
● Relación Cordial 

Apreciación Valorativa  
 

6, 12, 

20, 

27, 

31, 

36.  
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Anexo n°2. Instrumentos de recolección de datos 

Instrumentos para medir las habilidades gerenciales y satisfacción laboral 

Técnica de recolección encuesta 

Instrumento de recolección: Cuestionario de habilidades gerenciales  

Diseño y validación: Aguilar & Quispe (2018, citado en Gutiérrez-Siancas, 

2022) 

I. Datos socioeducativos 

a. Edad (años 
cumplidos): 
    

b. Género  Masculino (  ) Femenino 
(  )    

c. Grupo ocupacional i. Técnico (  ) iii. 
Odontólogo (  
) 

v. Médico (  
) 

ii. Enfermero(a) (  ) iv. Obstetra (  
) 

vi. Otro (  ) 

d. Condición laboral i. Nombrado (  ) ii. Contratado 
(  ) 

iii. CAS (  ) 

e. Tiempo en la 
Institución  

i. < 3 años (  ) ii. De 3 a 5 
años  
(  ) 

iii. > 5 
años 
(  ) 

II. Habilidades gerenciales 

Opciones de respuesta: (5) siempre         (4) casi siempre     (3) a veces 
                                          (2) casi nunca     (1) nunca 

 1 2 3 4 5 

1. Se toma decisiones en base a información 
relevante 

     

2. Definen estrategias para alcanzar metas      

3. Reconocen y aprovechan oportunidades de 
mejora 

     

4. Analizan, diagnostican y resuelven problemas 
que surgen 

     

5. Utilizan indicadores de resultado producto y 
proceso 

     

6. Se elevaron e implementan planes 
participativos 

     

7. Se diseña y ejecuta estrategias innovadoras      

8. se propicia una estrategia emocional que 
promueve el compromiso con la institución  

     

9. Existe dominio de su especialidad por partes 
de los directivos 

     

10. Existe dominio en el manejo de herramientas 
digitales 

     

11. Tecnología de información y comunicaciones 
en el trabajo 

     

12. Conoce y usa softwares de gestión (ejemplo 
SIAF, SIGA) 
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13. Se estimula la integración entre el personal 
que labora en la institución y el directivo 

     

14. Se preocupa por mantener una adecuada 
estructura de la organización  

     

15. Se utiliza la comunicación como canal más 
idóneo para mantener un clima armónico entre 
los trabajadores 

     

16. Se escucha con empatía cuando el personal 
le comunica algún problema 

     

17. Se promueve el trabajo en equipo dentro de 
la institución  

     

18. Se maneja adecuadamente los conflictos 
interpersonales 

     

19. Se reconoce públicamente el trabajo 
desarrollado por los trabajadores 

     

20. Se tiene una actitud positiva hacia los retos 
que enfrenta la organización 

     

21. Se es responsable en el cumplimiento de las 
funciones 

     

 

III. Satisfacción Laboral 

Técnica de recolección encuesta 

Instrumento de recolección: Cuestionario de satisfacción laboral 

Diseño y validación: Palma (1999, citado en Eugenio-Cruzado, 2019) 

 

I. Satisfacción laboral  

Opciones de respuesta: (5) siempre         (4) casi siempre     (3) a veces 
                                          (2) casi nunca     (1) nunca 

 1 2 3 4 5 

1. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores 

     

2. Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo      

3. El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones 

     

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de 
ser. 

     

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra      

6. Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s)      

7. Me siento mal con lo que hago      

8. Siento que recibo de parte de la entidad mal trato      

9. Me agrada trabajar con mis compañeros      

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente      

11. Me siento realmente útil con la labor que realizo      

12. Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo 

     

13. El ambiente donde trabajo es confortable      
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14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable      

15. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando 

     

16. prefiero tomar distancia con las personas con la que 
trabajo 

     

17. Me disgusta mi horario      

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo      

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia 

     

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      

21. La comodidad que me ofrece beneficia la calidad del 
trabajo 

     

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas 

     

23. El horario de trabajo me resulta incómodo      

24. La solidaridad es una virtud característica en nuestro 
grupo de trabajo 

     

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo      

26. Mi trabajo me aburre      

27. La relación que tengo con mis superiores es cordial      

28. En el ambiente físico donde me ubico, trabajo 
cómodamente 

     

29. Mi trabajo me hace sentir realizado      

30. me gusta el trabajo que realizo      

31. No me siento a gusto con mi(s) jefe(s)      

32. Existen las comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias 

     

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias 

     

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)       

35. Me siento complacido con la actividad que realizo      

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo      
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Anexon°3.  

    Tabla 5  
Ficha Técnica de diseño y validez de la escala SL-SPC (Satisfacción Laboral) 

Ficha técnica 

Nombre Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 

Autor Sonia Palma Carrillo 

Año 1999 (citado en Eugenio, 2019) 

Procedencia Lima, Perú 

Administración Individual o Colectiva/Formato físico o colectivo 

Duración de la prueba 20 minutos en formato físico. 10 minutos en formato 

digital 

Grupos de aplicación Trabajadores con relación laboral dependiente 

Calificación Digital 

Significación Factor General de Satisfacción (Factores 

Componentes) Significación de tarea Condiciones de 

Trabajo Reconocimiento Personal y/o Social 

Beneficios económicos 

Usos Diagnóstico organizacional 

Muestra Tipificación 1058 colaboradores con dependencia laboral de 

Lima Metropolitana. 

Baremos Baremos percentilares por factores socio-

económicos 

URL https://www.worldcat.org/es/title/elaboracion-y-

validacion-de-una-escala-de-satisfaccion-laboral-sl-

spc-para-trabajadores-de-lima-

metropolitana/oclc/780214530  

Estadístico de 

consistencia interna y 

poder discriminativo 

0,87 y 0,84 

Media de adecuación de 

Kaiser Meyer y Test De 

Barlett 

980 y 44751,69 

 

https://www.worldcat.org/es/title/elaboracion-y-validacion-de-una-escala-de-satisfaccion-laboral-sl-spc-para-trabajadores-de-lima-metropolitana/oclc/780214530
https://www.worldcat.org/es/title/elaboracion-y-validacion-de-una-escala-de-satisfaccion-laboral-sl-spc-para-trabajadores-de-lima-metropolitana/oclc/780214530
https://www.worldcat.org/es/title/elaboracion-y-validacion-de-una-escala-de-satisfaccion-laboral-sl-spc-para-trabajadores-de-lima-metropolitana/oclc/780214530
https://www.worldcat.org/es/title/elaboracion-y-validacion-de-una-escala-de-satisfaccion-laboral-sl-spc-para-trabajadores-de-lima-metropolitana/oclc/780214530
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Confiabilidad de los instrumentos 

 

Tabla 6 

Criterio de confiabilidad 

Criterio de Confiabilidad Valores 

No es confiable -1 a 0 

Baja confiabilidad 0,01 a 0,49 

Moderada confiabilidad 0,5 a 0,75 

Fuerte confiabilidad 0,76 a 0,89 

Alta confiabilidad 0,90 a 1,00 

                                                                Según Hernández 2018 

 

 

Tabla 7  

Confiabilidad del instrumento de la variable Estilos de liderazgo 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,890 21 

 

De acuerdo a la tabla 07, para el análisis confiabilidad del instrumento 

se aplicó el Alfa de Cronbach mediante el SPSS versión 25, por ser un 

instrumento politómico, se obtuvo un coeficiente de 0.890 de fiabilidad, que 

de acuerdo a la tabla 06, de criterio de confiabilidad de se tiene una fuerte 

confiabilidad de los 21 ítems en la variable denominada Habilidades 

Gerenciales. 
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Tabla 8 

Confiabilidad del instrumento de la variable Satisfacción Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,771 36 

 

De acuerdo a la tabla 8, para el análisis confiabilidad del instrumento 

se aplicó el Alfa de Cronbach mediante el SPSS versión 25, por ser un 

instrumento politómico, se obtuvo un coeficiente de 0.721 de fiabilidad, que 

de acuerdo a la tabla 6, de criterio de confiabilidad de se tiene una fuerte 

confiabilidad de los 36 ítems en la variable denominada Satisfacción 

Laboral.  
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Anexo n°4. Consentimiento informado 

Consentimiento informado 

Estimado participante se le invita a participar de la siguiente encuesta, en caso 

acepte, deberá llenar una ficha de datos y completar los siguientes ítems, 

respondiendo a todas las preguntas con honestidad y seriedad. Es importante 

señalar que no existe ningún riesgo al participar de este trabajo de investigación.   

Cabe resaltar que su participación es estrictamente voluntaria, y que la información 

obtenida será de carácter anónimo. Los datos obtenidos se emplearán para 

propósitos investigativos, teniendo como objetivo general el presente estudio: 

determinar la relación entre habilidades gerenciales y satisfacción laboral del 

personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, 

Chiclayo. Los objetivos específicos son: Caracterizar al personal de salud que 

labora en área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022.Identificar 

la percepción de las habilidades gerenciales del personal de salud que labora en 

área crítica de Hospital COVID del MINSA, Chiclayo año 2022. Determinar el nivel 

de satisfacción laboral del personal de salud que labora en área crítica de Hospital 

COVID del MINSA, Chiclayo, año 2022. 

Si usted está de acuerdo con lo mencionado, puede continuar con la resolución del 

formulario: 

Sí acepto 

No acepto 
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Anexo n°5. Matriz de consistencia    

TÍTULO: “Habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud que labora en área crítica de Hospital COVID 

del MINSA, Chiclayo” 

OBJETIVOS PROBLEMA HIPÓTESIS 

TIPO Y DISEÑO 

DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TÉCNICA DE 

RECOLECCIÓN DE 

DATOS 

OBJETIVO 

GENERAL: 

Determinar la 

relación entre las 

habilidades 

gerenciales y 

satisfacción laboral 

del personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS: 

PREGUNTA 

GENERAL: 

¿Existe relación 

entre habilidades 

gerenciales y 

satisfacción laboral 

del personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022? 

 

PREGUNTAS 

ESPECÍFICAS: 

H1: Sí existe 

relación entre las 

habilidades 

gerenciales y 

satisfacción 

laboral del 

personal de salud 

que labora en 

área crítica de 

Hospital COVID 

del MINSA, 

Chiclayo año 

2022     

ENFOQUE: 

Cuantitativo 

 

TIPO: 

Básico, 

 

DISEÑO: 

descriptivo, 

correlacional, 

transversal, no 

experimental 

POBLACIÓN: 

56 

participantes 

 

MUESTRA: 

Muestra 

poblacional: 

56  

 

Muestreo no 

probabilístico 

Cuestionario sobre 

habilidades 

gerenciales 

desarrollado por 

Aguilar & Quispe 

(2018, citado en 

Gutiérrez-Siancas, 

2022) 

Cuestionario de 

satisfacción laboral 

desarrollo por 

Palma (1999, citado 

en Eugenio-

Cruzado, 2019) 
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Caracterizar al 

personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022  

 

Identificar la 

percepción de las 

habilidades 

gerenciales del 

personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022  

 

Determinar el nivel de 

satisfacción laboral 

del personal de salud 

que labora en área 

¿Cuáles son las 

características 

sociolaborales del 

personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022? 

 

¿Cuál es la 

percepción de las 

habilidades 

gerenciales del 

personal que labora 

en área crítica de 

Hospital COVID del 

MINSA, Chiclayo año 

2022? 

 

¿Cuál es la 

satisfacción laboral 

H0:  No existe 

relación entre las 

habilidades 

gerenciales y 

satisfacción 

laboral del 

personal de salud 

que labora en 

área crítica de 

Hospital COVID 

del MINSA, 

Chiclayo año 

2022 
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crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo, año 2022. 

 

 

 

del personal de salud 

que labora en área 

crítica de Hospital 

COVID del MINSA, 

Chiclayo año 2022? 

 

 

 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GALVEZ DIAZ NORMA DEL CARMEN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Habilidades gerenciales y

satisfacción laboral del personal de salud que labora en área critica de Hospital COVID

del MINSA, Chiclayo", cuyo autor es VILLEGAS CRUZ PABLO DONALD, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 21 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

GALVEZ DIAZ NORMA DEL CARMEN

DNI: 17450252

ORCID:  0000-0002- 6975- 0972

Firmado electrónicamente 
por: GDIAZNC  el 16-01-

2023 09:48:17

Código documento Trilce: TRI - 0498328




