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Resumen 

La presente investigación planteo como objetivo general determinar de qué manera 

la satisfacción se relaciona con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un 

centro de salud, Lima 2023. La investigación se sostiene en un enfoque cuantitativo, 

de tipo aplicada, en el nivel descriptivo, con diseño no experimental, correlacional 

de corte transversal. La muestra del estudio estuvo conformada por 100 

trabajadores de un centro de salud, a quienes se les aplico cuestionarios en la 

escala de Likert; con valores de alfa de Cronbach el 0,502 representa a la variable 

satisfacción y el 0,548 a la variable calidad de vida laboral. Teniendo como 

resultados del análisis realizado muestran que en la variable satisfacción laboral el 

43% tiene un nivel bajo, el 31% nivel medio y el 26% nivel alto, mientras que la 

variable calidad de vida laboral, el 25% de nivel bajo, el 34% nivel medio y el 41% 

nivel alto. Conclusión: se determina que existe correlación positiva moderada entre 

las variables satisfacción laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de un 

centro de salud, Lima 2023, de tal manera que p< 0.05, rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la alterna, demostrando que la satisfacción y calidad de vida laboral 

influyen de manera positiva moderada en un centro de salud, Lima 2023. 

Palabras clave: Satisfacción, calidad de vida laboral, trabajadores 
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Abstract 

The general objective of this research is to determine how satisfaction is related to 

the quality of work life in the workers of a health center, Lima 2023. The research is 

based on a quantitative approach, of an applied type, at the descriptive level, with a 

non-experimental, cross-sectional correlational design. The study sample was 

made up of 100 workers from a health center, to whom questionnaires on the Likert 

scale were applied; With Cronbach's alpha values, 0.502 represents the satisfaction 

variable and 0.548 represents the quality of work life variable. The results of the 

analysis carried out show that in the job satisfaction variable, 43% have a low level, 

31% have a medium level and 26% have a high level, while the quality of work life 

variable, 25% have a low level, the 34% medium level and 41% high level. 

Conclusion: it is determined that there is a moderate positive correlation between 

the variables job satisfaction and quality of work life in the workers of a health center, 

Lima 2023, such that p < 0.05, the null hypothesis is rejected and the alternative is 

accepted, demonstrating that satisfaction and quality of work life influence in a 

moderate positive way in a health center, Lima 2023. 

Keywords: Satisfaction, quality of work life, workers
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I. INTRODU.C.  .CIÓN 

Costa Rica no tiene un historial de evaluación de la satisfacción en el campo 

odontológico; un estudio realizado en 2019 encontró que el 74% de los pacientes 

tratados dijeron que no recibieron la atención adecuada por parte del personal 

responsable; esto llevó a la implementación de esta investigación (Fernández, 

2020). En Colombia se recomienda analizar la proporción de agrado y condiciones 

laborales de trabajadores de la salud dental y conocer sus opiniones sobre este 

tema desde diferentes perspectivas de la atención odontológica; el estudio analizó 

el cumplimiento de las expectativas que surgieron al ingresar al mercado laboral y 

de los dentistas encuestados, los resultados obtuvieron una ventaja negativa de 

66,6% (Romero et al., 2021). Cuba le afecta la calidad y satisfacción, esto puede 

provocar bajo desempeño, ya que el 64% de los trabajadores exhiben 

comportamientos que interfieren con el funcionamiento de las instalaciones y los 

factores de riesgo ocupacional (Vizcaíno, 2020). En el contexto nacional, en el 

Municipio de San Martín, a través de métodos observacionales se puede determinar 

que el 81% de los empleados de seguridad civil y gestión de riesgos tienen un bajo 

nivel de iniciativa e innovación, falta de identidad y responsabilidad en funciones 

que impactan a la manera de vivir de los usuarios asimismo los empleados tenían 

actitudes negativas, estaban de mal humor y no eran empáticos, miraban 

frecuentemente sus teléfonos móviles y expresaban que no estaban orgullosos de 

la organización. También se ha observado que el cansancio y la apatía se han 

acentuado, así como la falta de iniciativa e iniciativa en el trabajo (Sajami y 

Gonzales, 2022). En Chiclayo, los problemas observados en el municipio del 

departamento de Túcume están relacionados con una mala atención a los usuarios 

externos, con un 58% calidad de vida laboral; los colaboradores no tienen clara la 

misión y visión del lugar de trabajo, sin metas y objetivos organizacionales, 

desacuerdos entre los empleados y la supervisión de los supervisores directos, falta 

de comunicación laboral en cumplimiento de las políticas de la empresa, hasta el 

momento no se realizan actividades para motivar a los empleados ni que se llevan 

a cabo programas asegurando la seguridad (Deliacir y Esparza, 2022). En 

Huancayo, las encuestas de satisfacción de los usuarios evaluaron sólo las 

características principales de los productos y midieron el retorno de la inversión con 
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relación del efecto. Por tanto, el 82% cree que la motivación debe representar tanto 

las relaciones interpersonales como el contenido, duración, escala de revisión 

clínica y diagnóstico de la consulta (Febres y Mercado, 2020). En el contexto local, 

se aprecia que el 67% son profesionales y manifiestan estar insatisfechos en la 

segunda variable. Este porcentaje es superior al porcentaje de personas que están 

satisfechas. Circunstancias que pueden afectar el desempeño y desempeño del 

personal a ejercer la función (Loli et al., 2020). En Lima, EsSalud representa la 

institución que más claramente experimenta problemas de personal, con 

constantes paros laborales y huelgas como consecuencia implícita de la 

insatisfacción laboral por incumplimiento de niveles salariales, condiciones 

laborales, bonificaciones, el 65% de los problemas que enfrenta el personal se 

deben principalmente a la falta de personal para cubrir todos los turnos y 

procedimientos quirúrgicos, así como a los inconvenientes de tener horarios de 

atención más prolongados y estancias hospitalarias más prolongadas debido al 

trabajo de horas extras o tiempos inconvenientes que generan fatiga y malestar, y 

declaraciones de los cuidadores sobre cuestiones tales como falta de gestión, 

malas condiciones de trabajo, diferencias en la vida diaria o incumplimiento de las 

normas, diferencias entre el personal de CAS y no CAS, conflictos entre el personal, 

falta de comprensión del personal (De la Cruz y Miranda, 2021). En Lima, la 

satisfacción de interactuar con las personas es considerada muy importante, pero 

a la vez es la más criticada en los hospitales públicos porque los resultados se 

basan en las percepciones y expectativas del usuario, la atención al paciente en los 

centros de médicos, se considera inadecuada debido a las limitaciones en la calidad 

de la atención reportadas en 2019, entre mayo y noviembre de 2019, hubo 109 

denuncias en el registro de denuncias, de las cuales el 47,7% fueron presentadas 

por el Ministerio de Salud por familiares de pacientes, el 23,5% por trato inadecuado 

por parte del personal, el 23% por retraso en el tratamiento (Cordova et al., 2021). 

Ante lo expuesto, se aborda el siguiente problema: ¿De qué manera la satisfacción 

se relaciona con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, 

Lima 2023? Específicos: ¿De qué manera la satisfacción con el trabajo se relaciona 

con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023? 

¿De qué manera la pensión en el trabajo se relaciona con la calidad de vida laboral 

en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023? ¿De qué manera la relación 
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personal se relaciona con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023? ¿De qué manera la distensión en el trabajo se relaciona con 

la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023? 

¿De qué manera el control sobre el trabajo se relaciona con la calidad de vida 

laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023? Se fundamenta en 

campo teórico ya que se revisaron y analizaron las teorías, conceptos y actitudes 

ante las variables de investigación. Este ejercicio de campo se realizó teniendo en 

cuenta dos variables que creemos que son importantes para la industria de la salud 

y que proporcionarían información valiosa. En el área de la metodología, la 

investigación proporciona dos herramientas para recopilar información sobre 

variables. En lo social, contribuye a que lugares de trabajo que tenga problemática 

similar, brinden con ello mejoras relevantes para el bien de sus comunidades, 

además de brindar información científica y real. Se plantea como principal objetivo, 

determinar de qué manera la satisfacción se relaciona con la calidad de vida laboral 

en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Específicos: Determinar de 

qué manera la satisfacción con el trabajo se relaciona con la calidad de vida laboral 

en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Determinar de qué manera 

la pensión en el trabajo se relaciona con la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Determinar de qué manera la 

relación personal se relaciona con la calidad de vida laboral en los trabajadores de 

un centro de salud, Lima 2023. Determinar de qué manera la distensión en el trabajo 

se relaciona con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, 

Lima 2023. Determinar de qué manera el control sobre el trabajo se relaciona con 

la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. De 

lo cual las especificas: La satisfacción con el trabajo se relaciona significativamente 

con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. 

La pensión en el trabajo se relaciona significativamente con la calidad de vida 

laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. La relación personal 

se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral en los trabajadores de 

un centro de salud, Lima 2023. La distención en el trabajo se relaciona 

significativamente con la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023. El control sobre el trabajo se relaciona significativamente con 

la calidad de vida laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. 



4 

II. MAR.CO TEÓ.RICO 

En antecedente nacional, Sáenz (2023) realizó un artículo de cal.idad de vi.da labo.ral 

y satisf .acción. Método descriptivo, cuantitativo y diseño no experimental. Los 

resultados muestran que existen correlaciones positivas, moderadas y 

estadísticamente significativas entre las variables de los empleados. Ramírez 

(2022), realizó una investigación ca .lidad d .e vid.a la .boral y l .a satisf .acción. Método 

básico, no experimental y los métodos cuantitativos. Los datos muestran que el 

36,6% afirmó que la calidad no está suficientemente desarrollada. En cuanto a la 

satisfacción laboral, el 41,5% dijo estar relativamente satisfecho. Ramos y Vargas 

(2021), realizó un estudio calidad de vida laboral y satisfacción. Utilizo correlación 

cuantitativa y un diseño cuasiexperimental. Se obtuvo correlación directa 

significativa. Huidobro (2020), investigo calidad de vida laboral y satisfacción. Está 

diseñado utilizando un enfoque cuantitativo, y la causalidad utiliza un enfoque 

deductivo hipotético. Angulo (2019), realizó un estudio calidad de vida laboral y 

satisfacción. Fue no experimental, método cuantitativo de correlación transversal. 

Concluyo, la calidad de trabajo del personal fue normal o media y representó el 

88% (148 casos). En cuanto a las variables de satisfacción laboral, el 11% se sintió 

algo insatisfecho con su trabajo. En el estudio se tuvieron en cuenta los siguientes 

precedentes internacionales, Muñoz et al., (2021) describieron y analizaron las 

percepciones de los médicos acerca de las variables que han sido estudiadas. Fue 

descriptivo, relevante. Se encontró que los estudiantes de primer año mostraron 

mayor nivel en las dos variables, posiblemente debido a menos responsabilidades 

y fatiga acumulada durante la pandemia. La pandemia también ha exacerbado la 

falta de formación de los investigadores. Pozos et al., (2021), deter.mino la re.lación 

satisfac.ción y cali.dad de v .ida labo.ral. Fue metodología observacional, transversal 

y correlacional. Mostraron el 26% del personal médico tenía baja satisfacción y el 

32% del personal médico tenía una alta carga de trabajo como principal razón de 

la baja satisfa.cción. Moestain et al. (20.20), determino la correlación entre liderazgo, 

satisfacción con vida laboral y satisfacción general. Era una correlación transversal 

que tenía propiedades cuantitativas. Se encontró una correlación directa y 

significativa. Jiménez et al. (2020), establecieron conexión calidad de vida laboral y 

satisfacción. Tuvo diseño experimental correlacional, no transversal. Se observó 
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correlación positiva (r=0,55) con diferencia significativa. Montoya (2020) realizó un 

estudio de calida.d de vi.da labo.ral y sat.isfacción. Fue correlacional transversal. 

Estudio encontró que los indicadores de ambas variables están directamente 

relacionados y los dos aún mantienen una relación significativa. Luego de 

considerar el contexto analizaremos la satisfacción, donde se define como la 

respuesta emocional positiva que se produce al realizar o estar presente en el 

trabajo, siendo fundamental para el área laboral (Herzberg, 2017).  La satisfacción 

forma parte de los empleados y sus necesidades, ya sea a nivel personal o 

profesional, facilitando el cumplimiento del rol del empleado dentro de la 

organización y crea un ambiente positivo con el equipo; sin embargo, los problemas 

ocurren en las organizaciones ya sea a nivel externo o interno; por lo tanto, es 

necesario garantizar el bien común de los colaboradores, debido a que la falta de 

satisfacción laboral puede provocar un desequilibrio entre el personal, que es 

menos creativo e innovador en su trabajo, una buena satisfacción laboral es 

simplemente una cuestión de actitud, cómo actúas y reaccionas emocionalmente 

ante todo lo que sucede (Rivera et al., 2020). Cada empleado experimenta 

fortalezas o debilidades en su trabajo y, a menudo, tiene percepciones sobre el 

crecimiento y el valor de la organización, así como su interpretación del mismo 

empleado (Davis y Newstrom, 2018). Esta condición no sólo contribuye a la 

prevención de riesgos psicosociales que pueden afectar las relaciones sociales, 

personales o familiares de los empleados de la organización, sino también a una 

clasificación de necesidades que deben tenerse en cuenta en el área de RR. HH el 

reconocer que también contribuye al desempeño laboral (Rivera et al., 2020). La 

teoría motivacional de los dos factores se refiere a dos elementos; el primero es la 

higiene como son las relaciones con los compañeros, y el segundo es la motivación, 

cuyo objetivo es lograr que el trabajo realizado produzca una motivación. La 

satisfacción de los empleados se centrará en factores motivacionales y factores 

personales, incluida la satisfacción y la insatisfacción (Ruiz, 2013). También 

extraemos la teoría de las diferencias individuales de Davis, las necesidades de los 

empleados se expresan en el deseo de estar satisfechos o no en el proceso de 

gestión implementado por la organización; actualmente, los patrones y mecanismos 

de comportamiento dictan el tipo de comportamiento de los empleados en el 

mercado son condiciones controladas (Arampatzi et al., 2019). Tiene 9 
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dimensiones, la primera es la satisfacción laboral: la satisfacción de una persona 

depende de su lugar de trabajo. Segundo está el estrés relacionado con el trabajo: 

entendido como aquel nivel de estrés que experimenta un individuo como resultado 

del esfuerzo laboral, esto se reflejará en fatiga cognitiva, sentido de responsabilidad 

y estrés laboral. En tercero esta la competencia profesional: se refiere al grado en 

que usted cree que su preparación para el puesto cumple con los requisitos de su 

puesto. Cuarto es el estrés laboral: fijándose a aquel nivel en que un sujeto se 

impone a sí misma una gran carga de trabajo. Quinto es el desarrollo profesional: 

el grado en que un individuo comprende lo que su jefe espera de él. Sexto la 

relación interpersonal con el superior: se refiere al grado en que un individuo cree 

comprender lo que su superior espera de él. Séptimo están las relaciones 

interpersonales con los colegas: beneficio en las interacciones con las amistades. 

Octavo son las señales de estatus extrínsecas: el grado en que se conoce el estatus 

especial de un individuo, incluido el salario, la independencia de la organización y 

el desempeño laboral. Finalmente, el noveno que es la monotonía laboral: 

entendido como el nivel en que una persona se ve afectada por sus hábitos 

relacionales con sus colegas y su limitada carga de trabajo (Castillo y Lipa, 2016). 

Habiendo visto el contenido acerca de la satisfacción, veremos como la siguiente 

variable se asocian, de tal manera es el papel fundamental para el desarrollo 

organizacional y el cumplimiento de todas las metas proyectadas por la 

organización, convirtiéndose en una faceta importante en la vida del trabajador 

(Montoya et al., 2017). Se define la segunda variable, como el logro de metas 

organizacionales relacionadas con los estados físicos, objetivos y esenciales del 

ambiente de trabajo, como las condiciones y organización del trabajo, el contenido 

del trabajo, las horas de trabajo, la remuneración, la salud y la seguridad 

ocupacional; aportando el trabajo en equipo asimismo forman como un requisito 

previo para la satisfacción de los empleados. Tiene tal importancia de muchos 

beneficios a los empleados, entre ellos, beneficios para la organización a través de 

una mayor satisfacción laboral, motivación, productividad, salud laboral, gratitud en 

el centro laboral, desempeño y eficiencia (Pérez, 2016). Las variables estudiadas 

están influenciadas por muchos factores diferentes: desde factores que causan 

aspectos negativos, hasta comportamientos que crean una atmósfera de confianza 

y respeto. Juntos, los empleados pueden desarrollar su propio crecimiento espiritual 
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(Montero et al., 2020). La teoría dentro del entorno laboral es ver a las 

organizaciones como sistemas, tomando en cuenta factores que son claramente 

relevantes para la organización (factores físicos como seguridad ambiental, 

iluminación adecuada, ergonomía, tecnología) y factores sociales (trabajo), además 

se consideran factores relacionados con el trabajo, sistemas de gestión, procesos 

y características organizacionales (Montoya et al., 2020). Se dividen en 7 

dimensiones; primero: apoyo institucional al trabajo; retroalimentación sobre el 

trabajo, oportunidades de ascenso, libertad de expresión. Segundo: seguridad 

laboral; se trata del desempeño laboral, satisfacción con la remuneración recibida, 

condiciones físicas del ambiente de trabajo, capacitación e inversiones recibidas 

para el desempeño del trabajo. Tercero: integración laboral; regula los derechos de 

los empleados, las relaciones con los compañeros y la consecución de metas y 

objetivos. Cuarto: satisfacción laboral; se analiza el tipo de contrato, carga de 

trabajo, rol en la organización, habilidades desarrolladas y potencial como 

trabajador, reconocimiento recibido y autorreconocimiento. Quinto: Alegría del 

trabajo; entre ellos se incluyen la calidad de los cuidados básicos en el hogar, la 

utilidad del trabajo realizado, la integridad física, psíquica y social, la adecuada 

nutrición, la imagen de la instalación y el compromiso de la organización. Sexto: 

desarrollo personal, tenemos logros profesionales, capacidades físicas, mentales y 

sociales plenas. Séptimo: Gestión del ocio, hablamos de la conexión entre vida 

laboral y familiar (Montero et al., 2020). Los factores que componen el término se 

clasifican en cuatro grupos, el primero son los factores individuales, es decir, 

satisfacer necesidades a través del trabajo para lograr la plena gratitud de los 

empleados. La percepción de satisfacción laboral que experimenta un empleado, 

que genera un estado emocional positivo y agradable respecto de su trabajo y las 

actividades que realiza en la organización, cuando realiza un trabajo interesante, 

en un buen ambiente y con un salario. El desarrollo laboral y profesional es una 

oportunidad para que las organizaciones brinden a los empleados oportunidades 

para desarrollar habilidades laborales, ayudarlos a aprender y desarrollar nuevas 

habilidades y conocimientos, y tener la oportunidad de avanzar a puestos que 

coincidan con sus habilidades, logros y logros en este campo. Se entiende por 

motivación laboral el conjunto de impulsos, deseos y expectativas que son 

necesarios para que un empleado satisfaga sus necesidades personales, 
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profesionales y laborales y alcance de objetivos en su actividad laboral. El bienestar 

en el trabajo es el estado efectivo de un empleado en el entorno laboral en términos 

de activación y satisfacción con la experiencia que tiene el empleado sobre el grado 

en que la organización utiliza una serie de medidas técnicas para prevenir, proteger 

y eliminar peligros que amenazan la salud. Compensación económica La 

percepción que tiene el empleado de recibir una compensación económica 

adecuada de la organización por los conocimientos y habilidades que aplica 

exitosamente en diversas tareas, aportes y logros en el desarrollo de su actividad 

laboral. Informa a sus empleados y les permite participar para que puedan utilizar 

sus habilidades para tomar decisiones necesarias para realizar actividades 

laborales o aumentar la productividad y alcanzar las metas relacionadas, lo que le 

da la oportunidad de construir relaciones de confianza y apoyo y así crear un 

ambiente de trabajo más agradable (Patlán, 2017). 
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III. METODO ..LOGÍA 

3.1. Tip.o y di.seño d.e inv.estigación 

3.1.1. Ti.po d.e investi.gación 

Apl.icada, contesta algunas interrogantes sobre una causa/efecto, por lo tanto, se 

necesitan herramientas de juicio para determinar el curso de acción real, esto no 

significa que en algunos casos sea probable que se utilice la investigación básica 

o pura; porque ambos, en última instancia, utilizan el método científico para resolver

una necesidad (Malacalza et al., 2023). 

El enfoque cuantitativo, donde se comparan hipótesis y a partir de ellas se 

desarrolla una teoría general a medida que las hipótesis se aceptan y prueban en 

diferentes situaciones, las variables se prueban y aceptan con cierto grado de 

certeza (Guerrero y Guerrero, 2020). 

La investigación hipotético-deductivo, se enfoca en la composición de la ciencia, 

con la metodología y los paradigmas científicos, la pedagogía como preceptos de 

enseñanza y la epistemología en las tareas descriptivas, críticas e instruccionales 

de la ciencia (Quispe y Villalta, 2020). 

3.1.2. Diseño de investigación 

Correla.cional, las variables no fueron sujetas a experimentación y los participantes 

de la investigación son evaluados en su entorno natural sin cambiar la situación; de 

tal forma que no se manipuló ninguna variable del estudio (Arias y Covinos, 2021). 

Un estudio transversal, descriptivo se define como un estudio en el que los datos 

de cada participante generalmente representan un único momento y se examinan 

de forma transversal; estos datos pueden corresponder a la presencia o ausencia 

del atributo, al nivel del atributo; dado que las variables se miden al mismo tiempo, 

no es posible determinar si existe un orden temporal entre las variables y, por tanto, 

no es posible estudiar relaciones causales (Pallás y Villa, 2019). 

Correlación entre las variables ante una situación determinada. El valor explicativo 

está presente en dos conceptos que se encuentran relacionados, dada la presencia 

de información específica (Torres, 201.9). 
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 V1 

 M  r 

 V2 

M   =   Muestra  

V1   =   Variable 1: Satisfacción 

V2   =   Variable 2: Calidad de Vida Laboral 

r  =   Relación entre las variables  

Figura 1. Dise.ño de la inve.stigación (Polanía et al., 2.020). 

3.2. Variabl.es y operaciona.lización 

Defin.ición con.ceptual 

V1: respuesta emocional positiva, se produce al realizar o estar presente en el 

trabajo y es importante en el trabajo (Herzberg, 2017).  

V2: Se define como logro de metas organizacionales refiriendo a los estados físicas, 

objetivas y esenciales del trabajo del ambiente laboral, como son las condiciones y 

organización del trabajo, el contenido del trabajo, las horas de trabajo, la 

remuneración, la salud y la seguridad ocupacional; aportando el trabajo en equipo 

asimismo forman como un requisito previo para satisfacer las necesidades de los 

empleados (Montoya et al., 2017). 

Definición operacional 

V1: Es una variable de naturaleza cuantitativa, mide el nivel de la satisfacción 

dentro del área laboral a través de 5 dimen.siones, tipo Lik .ert, muy des.acuerdo (1), 

en desacu.erdo (2), ni acu.er.do, ni desa.cuerdo (3), de acu.erdo (4) y muy de acuerd.o 

(5). 

V 2: Es una variable naturaleza cuantitativa, mide a través de 7 dimensiones, tipo 

Like.rt, complet.amente de acu.erdo (5), bás.icamente de acuer.do (4), parc.ialmente 

de acu.er.do (3), solo un po.co de acu.erdo (2), no esto.y de ac.uerdo (1). 
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3.3. Poblaci.ón, muest.ra, muest.reo y uni.dad de a.nálisis 

3.3.1. Po.blación 

S.e desea saber parte d.e una investigación (Barbosa et al., 2020). 

La población total es de 100 trabajadores, esta población está dividida en diferentes 

departamentos de dicho nosocomio. 

3.3.2. Muestra 

Censal, forma parte de un subconjunto o parte del universo o grupo en el cual se 

realizará la investigación (Rebollo y Ábalos, 2022). La muestra aplicada es 

intensional que comprende de 100 trabajadores(as). 

3.3.3. Muest.reo 

No probabilístico, conjunto de procedimientos y criterios que permiten seleccionar 

un conjunto de elementos de un conjunto que representa lo que está sucediendo 

en todo el conjunto (Maldonado, 2018). 

3.3.4. Unida.d de anál.isis: Son tod.os lo.s trabajadores(as). 

3.4. Té.cnicas e instr.umentos de rec.olección de da. .tos 

El cuestionario, un instrumento para medir estas dos variables (Bernardo, 2020). El 

cuestionario permite conocer las opiniones de quienes participan voluntariamente, 

reconociendo su consentimiento al estudio. 

3.5. Validación y confiabilidad del instrumento 

Para garantizar la validez y la coherencia interna, se pidió a 14 expertos en la 

materia que analizaran el instrumento y determinaran si la medida refleja cada ítem 

de constructo con alta validez de contenido, teniendo cada ítem un valor de 

contenido igual o superior a 78.  

Confiabilida.d alfa de Cr.onbach realizó prueba piloto con 15 trabajadores cuyo 

resultado fue 0,502 y 0,548 considerando una confiabilidad regular, para que pueda 

utilizarse eficazmente. 
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Tabla 1 

Consist.encia alfa Cr.onbach V1 

Est.adísticas de Fiabil .idad 

Alfa de C.ronbach N de elementos 

,502 24 

Tabla 2 

Con.sistencia a.lfa Cr.onbach V2 

Estad.ísticas de Fi.abilidad 

Alf.a de Cro.nbach N de ele.mentos 

,548 31 

Para recolectar datos, la universidad solicitó una carta de recomendación a la 

dirección general y la sometió a evaluación por el Comité de Ética en Investigación 

Biomédica. 

Conversaron con el personal del centro de salud y aclararon el objetivo. Además, 

se les entregó consentimiento informado. La declaración establecía que los datos 

del estudio se mantendrían confidenciales y de conformidad con las pautas éticas. 

Posteriormente, se recopilaron los datos, se les asignaron valores numéricos y se 

transformaron al formato Excel con el software SPSS V26. 

3.6. Méto.do de an.álisis de da.tos 

Precisión cuestionario, aprobó exploración de datos, los resultados del cuestionario 

pasaron al Excel y se envió al programa estadístico para la elaboración de tablas 

en función del porcentaje de cada variable y sus dimensiones. A continuación, 

realicé una tabla cruzada. En el lado inferencial se utilizaron pruebas de normalidad 

y las estadísticas correspondientes. 
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3.7. Aspe.ctos étic.os 

Identidad investigador fue preservada y respetada sin prejuicios ya que completó 

honestamente el cuestionario. La ética de la información científica debe poseer y 

desempeñar impacto. Los aspectos éticos deben ser tomadas en cuenta por los 

investigadores, el aspecto más importante es: el consentimiento informado donde 

el responsable conoce y participa voluntariamente. Los datos son recabados y 

protegidos porque en ningún caso se revela su identidad; Por otro lado, en este 

estudio se respetan los hechos del autor porque toda la información y aportes del 

autor están debidamente citados. 
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IV. RESUL ..TADOS 

Result.ados desc.riptivos 

Tabla 3 

Tabl.a cruz.ada V1 *V2 

V2 
T.otal 

Ba.jo Med.io A.lto 

V1 B.ajo R 19 22 2 43 

% 19.0% 22.0% 2.0% 43.0% 

M.edio R 3 9 19 31 

% 3.0% 9.0% 19.0% 31.0% 

Alt.o R 3 3 20 26 

% 3.0% 3.0% 20.0% 26.0% 

Tot.al R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la tabla 3, se puede apreciar que el 43,0% perciben que la satisfacción laboral 

es muy bajo, con un 31,0% representa como medio asimismo el 26,0% tiene como 

indicativo de alto. Por otro lado, el 25,0% en referencia a segunda variable se 

encuentra bajo, el 34,0% representa como medio y el 41,0% da a entender como 

alto. 
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Ta.bla 4 

Tab.la cruza.da D1 *V2 

V2 
To.tal 

B.a.jo Me .d.io A.lto 

D1 B.a.jo R 21 25 34 80 

% 21.0% 25.0% 34.0% 80.0% 

Med..io R 4 9 7 20 

% 4.0% 9.0% 7.0% 20.0% 

A.lto R 0 0 0 0 

% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Tot.al R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la tabla 4, el 80,0% perciben la satisfacción del trabajo es bajo, con un 20,0% 

representa como medio. Por otro lado, el 25,0% en referencia a la segunda variable 

se encuentra bajo, el 34,0% representa como medio y el 41,0% da a entender como 

alto. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada D2 *V2 

V2 
Tot.al 

B.ajo Me.dio A.lto 

D2 B.ajo R 17 25 19 61 

% 17.0% 25.0% 19.0% 61.0% 

M.edio R 2 0 9 11 

% 2.0% 0.0% 9.0% 11.0% 

A.lto R 6 9 13 28 

% 6.0% 9.0% 13.0% 28.0% 

To.tal R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la tabla 5, 61,0% pensión en el trabajo es bajo, con un 11,0% representa como 

medio asimismo el 28,0% tiene como indicativo de alto. Por otro lado, el 25,0% en 

referencia a la segunda variable se encuentra bajo, el 34,0% representa como 

medio y el 41,0% da a entender como alto. 
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Tab.la 6 

Ta.bla cruz.ada D3 *V2 

V2 
To.tal 

B.ajo Me.dio Alt.o 

D3 B.ajo R 2 5 4 11 

% 2.0% 5.0% 4.0% 11.0% 

M.edio R 13 14 21 48 

% 13.0% 14.0% 21.0% 48.0% 

A.lto R 10 15 16 41 

% 10.0% 15.0% 16.0% 41.0% 

To.tal R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la tabla 6, se puede apreciar que el 11,0% perciben que la relación personal es 

bajo, con un 48,0% representa como medio asimismo el 41,0% tiene como 

indicativo de alto. Por otro lado, el 25,0% en referencia a la segunda variable se 

encuentra bajo, el 34,0% representa como medio y el 41,0% da a entender como 

alto. 
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Ta.bla 7 

Ta.bla cruza.da D4 *V2 

V2 
T.otal 

Ba.jo Me.dio Alt.o 

D4 Ba. .jo R 4 6 1 11 

% 4.0% 6.0% 1.0% 11.0% 

Me.dio R 20 28 31 79 

% 20.0% 28.0% 31.0% 79.0% 

Al..to R 1 0 9 10 

% 1.0% 0.0% 9.0% 10.0% 

To.tal R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la Tabla 7, 11,0% distención en el trabajo es bajo, con un 79,0% representa 

como medio asimismo el 10,0% tiene como indicativo de alto. Por otro lado, el 

25,0% en referencia a la segunda variable se encuentra bajo, el 34,0% representa 

como medio y el 41,0% da a entender como alto. 
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Tabla 8 

Ta.bla cru.zada D5 *V2 

V2 
Tota.l 

B.ajo M.edio Alto. 

D5 B.a.jo R 6 11 7 24 

% 6.0% 1.0% 7.0% 24.0% 

Me.dio R 14 16 2 32 

% 14.0% 16.0% 2.0% 32.0% 

A.lto R 5 7 32 44 

% 5.0% 7.0% 32.0% 44.0% 

To.tal R 25 34 41 100 

% 25.0% 34.0% 41.0% 100.0% 

En la tabla 8, 24,0% el control sobre el trabajo es bajo, con un 32,0% representa 

como medio asimismo el 44,0% tiene como indicativo de alto. Por otro lado, el 

25,0% en referencia a la segunda variable se encuentra bajo, el 34,0% representa 

como medio y el 41,0% da a entender como alto. 
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Anál.isis inf.erencial 

Tabla 9 

Pru.eba de nor.malidad 

Kolmo.gorov Sm.irnov 

Esta.dístico gl Sig. 

Variable Satisfacción ,885 100 ,000 

Variable Calidad de Vida Laboral  ,945 100 ,000 

Como p<0.05, rechaza la hipótesis nula y acepta la alterna, es decir, los datos no 

tienen una distribución normal; por lo tanto, aplicaremos estadística no paramétrica 

de R.ho Spearman.  
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Tabla 10 

Hipóte.sis g.eneral 

V1 V2 

V1 Cor.relación de 

Rh.o de

Spea.rman 

1,000 ,569** 

Si.g. (bi.lateral) . ,000 

N 100 100 

V2 Co.rrelación R.ho 

de Spearm.an 

,569** 1,000 

Si.g. (bilat.eral) ,000 . 

N 100 100 

Se dio a conocer una correlación positiva moderada de 0,569 Herná.ndez y 

Ferná.ndez (2018); entonces se valida la hipótesis general. 
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Tabla 11 

Hipó.tesis es.pecífica 1 

D1 V2 

D1 Corre.lación de 

R.ho de 

S.pearman 

1,000 ,562** 

S.ig. (bil.ateral) . ,482 

N 100 100 

V2 Correl.ación R.ho 

de Sp.earman 

,562** 1,000 

S.ig. (b.ilateral) ,482 . 

N 100 100 

Se dio a conocer una correlación positiva moderada de 0,562 de Hern.ández y 

Fer.nández (2018); entonces se valida la hipótesis especifica 1. 
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Tabla 12 

Hipót.esis esp.ecífica 2 

D2 V2 

D2 C.orrelación de 

R.ho de 

S.pearman 

1,000 ,380** 

S.ig. (bi.lateral) . ,000 

N 100 100 

V2 Corr.elación R.ho 

d.e S.pearman 

,380** 1,000 

S.ig. (bilate.ral) ,000 . 

N 100 100 

Se dio a conocer una correlación positiva baja de 0,380 de He.rnández y 

Fernán.dez (2018); entonces se valida la hipótesis especifica 2. 
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Tabla 13 

Hip.ótesis esp.ecífica 3 

D3 V2 

D3 Cor.relación de 

R.ho de 

S.pearman 

1,000 ,475** 

Si.g. (b.ilateral) . ,182 

N 100 100 

V2 Correla.ción R.ho 

d.e Spear.man 

,475** 1,000 

S.ig. (bila.teral) ,182 . 

N 100 100 

Se dio a conocer una correlación positiva baja de 0,475 de Her.nández y 

Fernán.dez (2018); entonces se valida la hipótesis especifica 3. 
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Tabla 14 

Hipóte.sis esp.ecífica 4 

D4 V2 

D4 Correla.ción de 

R.ho de 

S.pearman 

1,000 ,280** 

S.ig. (bila.teral) . ,005 

N 100 100 

V2 Correl.ación Rh.o 

d.e Sp.earman 

,280** 1,000 

S.ig. (bila.teral) ,005 . 

N 100 100 

.ández y Fer.nández Se dio a conocer una correlación positiva baja 0,280 de Hern 

(2018); entonces se valida la hipótesis específica 4. 
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Tabla 15 

Hi.pótesis específi.ca 5 

D5 V2 

D5 Correl.ación de 

R.ho de 

S.pearman 

1,000 ,427** 

Si.g. (bilat.eral) . ,000 

N 100 100 

V2 Correl.ación Rh.o 

d.e S.pearman 

,427** 1,000 

Si.g. (bila.teral) ,000 . 

N 100 100 

.ndez y Fern.ández Se dio a conocer una correlación positiva baja 0,427 de Herná 

(2018); entonces se valida la hipótesis específica 5. 
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V. D. .ISCU.SIÓN 

El objetiv .o ge.neral, se arribó a los siguientes resultados, que el 43,0% perciben que 

la satisfacción laboral es muy bajo, con un 31,0% representa como medio asimismo 

el 26,0% tiene como indicativo de alto. Por otro lado, el 25,0% en referencia a la 

segunda variable se encuentra bajo, 34,0% representa como medio y el 41,0% da 

a entender como alto. La correlación fue positiva moderada de Rho de Spearman 

de 0,569. Por lo tanto, hay una coincidencia con la investigación del autor Sáenz 

(2023), que afirmó la hipótesis general de la investigación por la correlación medio 

positiva Rho 0,532 siendo estadísticamente significativa entre las variables. 

Asimismo, para Ramírez (2022), afirmo que la correlación de Spearman es Rho = 

0. Sin embargo, la teoría motivacional de Ruiz (2013) se refiere a dos elementos;

el primero es la higiene las relaciones con los compañeros, y el segundo es la 

motivación, cuyo objetivo es lograr que el trabajo realizado produzca una 

motivación. La satisfacción de los empleados se centrará en factores 

motivacionales y factores personales, incluida la satisfacción y la insatisfacción. 

También se extrae la teoría de las diferencias individuales de Arampatzi et al. 

(2019), las necesidades de los empleados se expresan en el deseo de estar 

satisfechos o no en el proceso de gestión implementado por la organización; 

actualmente, los patrones y mecanismos de comportamiento dictan el tipo de 

comportamiento de los empleados en el mercado son condiciones controladas. Las 

variables están influenciadas por muchos factores diferentes: desde factores que 

causan aspectos negativos, hasta comportamientos que crean una atmósfera de 

confianza y respeto. Juntos, los empleados pueden desarrollar su propio 

crecimiento espiritual (Montero et al., 2020). La teoría dentro del entorno laboral de 

Montoya et al. (2020) la teoría se ve en las organizaciones como sistemas, tomando 

en cuenta factores que son claramente relevantes para la organización (factores 

físicos como seguridad ambiental, iluminación adecuada, ergonomía, tecnología) y 

factores sociales (trabajo), además se consideran factores relacionados con el 

trabajo, sistemas de gestión, procesos y características organizacionales. En 

objetivo específico 1, puede apreciar 80,0% perciben que la satisfacción del trabajo 

es de nivel bajo, con un 20,0% representa como medio. Por otro lado, el 25,0% en 
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referencia a la segunda variable se encuentra bajo, el 34,0% representa como 

medio y el 41,0% da a entender como alto. Se dio correlación positiva moderada 

de Rho de Spearman 0,562. Existe una similitud con el artículo de Huidobro (2020), 

el 2,9% quedó sumergida en la dimensión satisfacción laboral. Asimismo, la teoría 

de Castillo y Lipa (2016) en la satisfacción en el trabajo de una persona depende 

de su lugar de trabajo. Emociones, el estado emocional de un empleado hacia la 

empresa y el trabajo que realiza en la empresa. Es una actitud positiva y subjetiva 

que surge principalmente de la experiencia de los empleados. El ojetivo específico 

2, 61,0% perciben que la presión en el trabajo es de nivel bajo, con un 11,0% 

representa como medio asimismo el 28,0% tiene como indicativo de alto. Por otro 

lado, el 25,0% en referencia a la Emociones, el estado emocional de un empleado 

hacia la empresa y el trabajo que realiza en la empresa. Es una actitud positiva y 

subjetiva que surge principalmente de la experiencia de los empleados se 

encuentra bajo, el 34,0% representa como medio y el 41,0% da a entender como 

alto. Se dio a conocer una correlación positiva baja de Rho de Spearman 0,380. 

Hay similitudes con Huidobro (2020), quien señala que la prueba tiene una variación 

del 32% en la dimensión presión laboral. Asimismo, se basó a la teoría de Castillo 

y Lipa (2016) de la presión en el trabajo entendido como aquel nivel de estrés que 

experimenta un individuo como resultado del esfuerzo laboral, esto se reflejará en 

fatiga cognitiva, sentido de responsabilidad y estrés laboral. La capacidad de 

realizar tareas laborales específicas en condiciones adversas de tiempo y 

sobrecarga mientras se mantiene un ritmo de eficiencia y eficacia. Con relación al 

objetivo específico 3, se puede apreciar que el 11,0% perciben que la relación 

personal es bajo, con un 48,0% representa como medio asimismo el 41,0% tiene 

como indicativo de alto. Por otro lado, el 25,0% en referencia a la segunda variable 

se encuentra bajo, el 34,0% representa como medio y el 41,0% da a entender como 

alto. Se dio a conocer una correlación positiva baja de Rho de Spearman 0,475. 

Existen similitudes con el autor Huidobro (2020). Señala que la prueba muestra una 

variación del 26% al 48,5% en la dimensión de las relaciones. Asimismo, se basó a 

la teoría de Castillo y Lipa (2016) en la relación personal se refiere al grado en que 

un individuo cree comprender lo que su superior espera de él, se refiere al grado 

en que usted cree que su preparación para el puesto cumple con los requisitos de 

su puesto. beneficio en las interacciones con las amistades. El objetivo específico 
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4, el 11,0% perciben que la distensión en el trabajo es bajo, con un 79,0% 

representa como medio asimismo el 10,0% tiene como indicativo de alto. Por otro 

lado, el 25,0% en referencia a la segunda variable se encuentra bajo, el 34,0% 

representa como medio y el 41,0% da a entender como alto. Se dio a conocer una 

correlación positiva baja de Rho de Spearman 0,280. Hay similitudes con Huidobro 

(2020), señala que esta prueba tiene una variación del 6,5% en la motivación y 

calidad de vida laboral y aborda los resultados del aspecto relajación del trabajo. 

Asimismo, se basó a la teoría de Castillo y Lipa (2016) en la distención en el trabajo: 

fijándose a aquel nivel en que un sujeto se impone a sí misma una gran carga de 

trabajo. Interpretado como el grado que puede mejorar profesionalmente, en 

términos de reconocimiento de su trabajo y en términos de remuneración, así como 

la capacidad de tomar un descanso en el trabajo. Con relación al objetivo específico 

5, se puede apreciar que el 24,0% perciben que el control sobre el trabajo es bajo, 

con un 32,0% representa como medio asimismo el 44,0% tiene como indicativo de 

alto. Por otro lado, el 25,0% la calidad de vida laboral se encuentra bajo, 34,0% 

representa como medio y el 41,0% da a entender como alto. Se dio a conocer una 

correlación positiva baja de Rho de Spearman 0,427. Hay similitudes con Huidobro 

(2020). Huidobro (2020) señala que esta prueba tiene una variación del 27,7% en 

motivación y calidad de vida laboral, y aborda los resultados de la dimensión control 

del trabajo, que corresponde al nivel de incidencia. Asimismo, se basó a la teoría 

de Castillo y Lipa (2016) en el control en el trabajo entendido como el nivel en que 

una persona se ve afectada por sus hábitos relacionales con sus colegas y su 

limitada carga de trabajo. 
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VI. CONCL .U.SIONES 

Prim.era: 

Respecto al objetivo general planteado, los resultados permiten concluir que la V1 

se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro de salud, 

Lima 2023, (0.569). 

Segunda: 

Con referencia al objetivo específico número uno los resultados permiten concluir 

que la D1 se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023, (0.562). 

Tercera: 

Con referencia al objetivo específico número dos los resultados permiten concluir 

que la D2 se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023, (0.380). 

Cuarta: 

Con referencia al objetivo específico número tres los resultados permiten concluir 

que la D3 se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023, (0.475). 

Quinta: 

Con referencia al objetivo específico número cuatro los resultados permiten concluir 

que la D4 se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023, (0.280). 

Sexta: 

Con referencia al objetivo específico número cinco los resultados permiten concluir 

que la D5 se relaciona significativamente con la V2 en los trabajadores de un centro 

de salud, Lima 2023, (0.427). 
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VII. RECOME.NDAC .IONES 

Primero: 

Recomendando los jefes directos de área y personal de recursos humanos 

estimulen el hábito laboral de los trabajadores a través de conocerlos, saber cómo 

se sienten, promover actividades como pausas activas que durante un corto tiempo 

puedan liberar tensiones asimismo reunir mensualmente a todos los trabajadores 

de cada área para tener un momento de relajación y recreación entre compañeros. 

Segunda: 

Se sugiere que el centro de salud cuente con un área de psicología ocupacional 

debido a que los trabajadores necesitan expresar o manifestar emociones según 

su estado con una psicóloga por lo que generaría disminución de presión en el 

trabajo. 

Tercera: 

Se recomienda que debiese de haber una remuneración más complementaria 

debido que al estar en un centro de salud se exponen a muchas enfermedades que 

pueden ocasionar graves estados, por lo que disponer de un aumento salarial sería 

conveniente.  

Cuarta: 

Se recomienda la contratación de personal para un puesto específico dentro del 

mismo centro de salud, en otras palabras, buscar un trabajador que se encuentre 

trabajando en el centro de salud contando con los requisitos mínimos para que 

pueda desempeñar las funciones nuevas teniendo que este personal debe 

anteriormente haber demostrado una correcta formación y el compromiso que se 

requiere  

Quinta: 

Se sugiere que jefes de áreas puedan enseñar a algún trabajador a desempeñar 

funciones a los que realiza, inculcando responsabilidades, toma de decisiones, 

objetivos por cumplir, estimulando el aprendizaje y buscando personales 
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competentes que pueden aportar al centro de salud en búsqueda de candidatos 

idóneos a buscar en otras plazas según lo amerita. 

Sexta: 

Se recomienda que a menudo el jefe según su área corresponda, pueda distribuir 

a su equipo de trabajo en diferentes salas debido a que pueden reflejarse 

discusiones entre trabajadores debido a poca comunicación que pueden notarse 

por el paciente para evitarlo, es conveniente variar y buscar equipos que trabajen 

en equipo. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles y 
rango 

Instrumento 

Satisfacción Se define como 
una respuesta 
emocional 
positiva que se 
experimenta al 
realizar su trabajo 
o cuando está 
presente en el 
trabajo y se está 
convirtiendo en un 
elemento básico 
en la mayoría de 
los lugares de 
trabajo 
(Herzberg, 2017).  

Es una variable de 
naturaleza cuantitativa, 
mide el nivel de la 
satisfacción dentro del 
área laboral a través de 
5 dimensiones con la 
escala de tipo Likert, 
muy desacuerdo (1), en 
desacuerdo (2), ni 
acuerdo, ni desacuerdo 
(3), de acuerdo (4) y 
muy de acuerdo (5); los 
mismos que fueron 
tratados 
estadísticamente. 

 Satisfacción con el 
trabajo 

 Pensión en el 
trabajo 

 Relación personal 

 Distención en el 
trabajo 

 Control sobre el 
trabajo 

 Satisfacción con las 
condiciones laborales 

 Interés y motivación 

 Reconocimiento y 
satisfacción del perfil laboral 

 Relación con mis jefes 

 Relación con mis 
compañeros 

 Disponibilidad de recurso 

 Competitividad  

 Desarrollo de habilidades y 
competencias 

 Toma de decisiones 

 Organización de trabajo 
oportunidad de aprender 

1 - 24 Tipo Likert:  
 
Muy 
desacuerdo (1) 
En desacuerdo 
(2) 
Ni acuerdo, ni 
desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Muy de acuerdo 
(5) 

Bajo 
Medio 
Alto 

Cuestionario 
 

Calidad de 
vida laboral 

Es el papel 
fundamental para 
el desarrollo 
organizacional y 
el cumplimiento 
de todos los 
objetivos 
propuestos por la 
empresa, 
convirtiéndose en 
una faceta 
importante en la 
vida del trabajador 
(Montoya et al., 
2017). 

Es una variable de 
naturaleza cuantitativa, 
mide la calidad de vida 
laboral a través de 7 
dimensiones con la 
escala de tipo Likert, 
completamente de 
acuerdo (5), 
básicamente de 
acuerdo (4), 
parcialmente de 
acuerdo (3), solo un 
poco de acuerdo (2), no 
estoy de acuerdo (1); 
los mismos que fueron 
tratados 
estadísticamente. 

 Soporte 
institucional para 
el trabajo 

 Seguridad en el 
trabajo 

 Integración al 
puesto de trabajo 

 Satisfacción por el 
trabajo 

 Bienestar logrado 
a través del 
trabajo 

 Desarrollo del 
trabajador 

 Administración del 
tiempo libre 

 Nivel de satisfacción con la 
supervisión del trabajo 

 Claridad de las funciones 

 Retroalimentación 

 Oportunidad de promoción 

 Libertad de expresión 

 Realización del trabajo 

 Satisfacción con el salario 

 Insumos para realizar el 
trabajo 

 Logro de objetivos y metas 

 Calidad de servicios 

 Utilidad de labor 
desempeñada 

 Vida familiar 

 Logro profesional 

 Integridad de capacidades 
físicas, mentales y sociales. 

1 - 31 Tipo Likert:  
 
Completamente 
de acuerdo (5) 
Básicamente 
de acuerdo (4) 
Parcialmente 
de acuerdo (3) 
Solo un poco de 
acuerdo (2) 
No estoy de 
acuerdo (1) 

 
  



Anexo 2. Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Metodología 

¿De qué manera la satisfacción 
se relaciona con la calidad de 
vida laboral en los trabajadores 
de un Centro de Salud, Lima 
2023? 

Determinar de qué manera la 
satisfacción se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un Centro de Salud, 
Lima 2023. 

La satisfacción se relaciona 
significativamente con la calidad de 
vida laboral en los trabajadores de 
un Centro de Salud, Lima 2023. 

Variable 1: 

Satisfacción 
Dimensiones: 

 Satisfacción con el
trabajo

 Pensión en el trabajo

 Relación personal

 Distención en el trabajo

 Control sobre el trabajo
Variable 2:
Calidad de vida laboral
Dimensiones:

 Soporte institucional
para el trabajo

 Seguridad en el
trabajo

 Integración al puesto
de trabajo

 Satisfacción por el
trabajo

 Bienestar logrado a
través del trabajo

 Desarrollo del
trabajador

 Administración del
tiempo libre

Tipo 
investigación: 
Aplicada 
Nivel: 
Descriptivo 
Diseño: 
No 
experimental 
Corte: 

Transversal – 
correlacional 
Población y 
muestra: 

Población 100 
trabajadores 
Muestra 
censal 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 
cuestionario 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿De qué manera la satisfacción 
con el trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de 
salud, Lima 2023? 
¿De qué manera la pensión en el 
trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de 
salud, Lima 2023? 
¿De qué manera la relación 
personal se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de 
salud, Lima 2023? 
¿De qué manera la distensión en 
el trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de 
salud, Lima 2023? 
¿De qué manera el control sobre 
el trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de 
salud, Lima 2023? 

Determinar de qué manera la 
satisfacción con el trabajo se 
relaciona con la calidad de vida 
laboral en los trabajadores de un 
centro de salud, Lima 2023. 
Determinar de qué manera la pensión 
en el trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 
Determinar de qué manera la relación 
personal se relaciona con la calidad 
de vida laboral en los trabajadores de 
un centro de salud, Lima 2023. 
Determinar de qué manera la 
distensión en el trabajo se relaciona 
con la calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 
Determinar de qué manera el control 
sobre el trabajo se relaciona con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 

La satisfacción con el trabajo se 
relaciona significativamente con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 
La pensión en el trabajo se 
relaciona significativamente con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 
La relación personal se relaciona 
significativamente con la calidad de 
vida laboral en los trabajadores de 
un centro de salud, Lima 2023. 
La distención en el trabajo se 
relaciona significativamente con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 
El control sobre el trabajo se 
relaciona significativamente con la 
calidad de vida laboral en los 
trabajadores de un centro de salud, 
Lima 2023. 



Anexo 3. Instrumentos 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Autor: Huidobro (2020) 

Edad: ______ Sexo: M (  ) F (  )  Tiempo de servicio: _______________ 

Instrucción: esta encuesta recoge sus opiniones acerca de la satisfacción laboral y 

le llevara unos 10 minutos completarla. Sus respuestas son anónimas, por lo que 

le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder cada enunciado. 

Escala: 

Muy Desacuerdo 1  

En Desacuerdo 2 

Ni acuerdo, ni Desacuerdo 3 

De Acuerdo 4  

Muy de Acuerdo 5 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1.- Mi trabajo no varía, resulta monótono 

2. Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones.

3. Al final de la jornada me encuentro muy cansado

4. No me desconecto del trabajo cuando llego a casa

5. En el trabajo diario me tengo que emplear a fondo

6. Mi trabajo me altera el estado de animo

7. En mi trabajo me encuentro satisfecho

8. Tengo independencia para organizar mi trabajo.

9. Tengo oportunidades de aprender a hacer cosas

nuevas. 

10. Tengo interés por las cosas que realizo en mi trabajo.

11. Tengo la sensación de que lo que estoy haciendo no

vale la pena. 

12. Obtengo reconocimiento por mi trabajo

13. Las relaciones con mis jefes son muy cordiales.



 

 
 

14. Las relaciones con mis compañeros son muy cordiales.      

15. El sueldo que percibo es adecuado      

16. Ocupo el puesto que merezco.      

17. Tengo muchas posibilidades de promoción.      

18. Me falta tiempo para realizar mi trabajo.      

19. Se lo que se espera de mí en el trabajo.      

20. Creo que mi trabajo es excesivo.      

21. Los problemas de mis compañeros me afectan      

22. Con frecuencia, siento no estar capacitado para mi 

trabajo 

     

23. No tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo      

24. La competitividad me causa estrés o tensión.      

 

  



 

 
 

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL 

Autor: Huidobro (2020) 
 

Edad: ______ Sexo: M (  ) F (  )  Tiempo de servicio: _______________ 

Instrucción: esta encuesta recoge sus opiniones acerca de la satisfacción laboral y 

le llevara unos 15 minutos completarla. Sus respuestas son anónimas, por lo que 

le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder cada enunciado. 

Escala: 

1: Muy insatisfecho  

2: Insatisfecho  

3: Medianamente satisfecho  

4: Satisfecho  

5: Muy satisfecho 

Marque la casilla que más fielmente refleje su punto de vista 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1. Con respecto a la forma de contrato con que cuento en 

este momento, me encuentro. 

     

2. Es el grado de satisfacción que siento por la forma en 

que debo hacer mi trabajo. 

     

3. Este es el nivel de satisfacción que con respecto al 

proceso que se sigue para supervisar mi trabajo. 

     

4. El siguiente es mi grado de satisfacción con respecto 

al salario que tengo. 

     

5. Es mi grado de satisfacción con respecto a las 

condiciones físicas en área laboral (ruido, iluminación, 

limpieza, orden, etc.) 

     

6. Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación 

que recibo por parte de la empresa es: 

     

7. Mi grado de satisfacción por trabajar en la empresa 

(comparado con otras instituciones que conozco) es: 

     



8. Con relación a las funciones que desempeño en esta

empresa, mi nivel de satisfacción es: 

9. Mi grado de satisfacción por el uso que hago en este

trabajo de mis habilidades y potenciales es: 

10. Grado de satisfacción que siento del trabajo que

tengo con mis compañeros de trabajo. 

11. Es el grado de satisfacción que tengo con respecto al

trato que recibo de mis superiores. 

12. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras

personas por mi trabajo me siento: 

13. Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como

profesional en el trabajo es: 

14. Con respecto a la calidad de los servicios básicos de

mi vivienda me encuentro. 

15. Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma

en que debo de hacer mi trabajo. 

16. Considero que recibo en cantidad suficiente los

insumos necesarios para la realización de mis 

actividades laborales. 

17. Corresponde a la frecuencia en que en mi empresa

se respetan mis derechos laborales. 

18. ¿Qué tanto percibo que mi trabajo es útil para otras

personas? 

19. Busco mecanismos para quitar los obstáculos que

identifico en el logro de mis objetivos y metas en el 

trabajo. 

20. Recibo retroalimentación por parte de mis

compañeros y superiores en cuanto a la evaluación que 

hacen de mi trabajo. 

21. En mi empresa se reconocen los esfuerzos de

eficiencia y preparación con oportunidades de promoción. 



22. Considero que tengo libertad para expresar mis

opiniones en cuanto al trabajo sin temor a represalias de 

mis jefes. 

23. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que

planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo. 

24. Mis actividades laborales me permiten participar del

cuidado de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros). 

25. Cuento con la integridad de mis capacidades físicas,

mentales y sociales para el desempeño de mis 

actividades diarias (vestir, caminar, trasladarme. 

Alimentarme, etc.) 

26. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad

a mis alimentos. 

27. Mi trabajo contribuye con ala buena imagen que tiene

la empresa ante sus usuarios. 

28. Considero que el logro de satisfactores personales

que he alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa. 

29. Mis potenciales mejoran por estar en este trabajo.

30. Considero que el trabajo me ha permitido brindar el

cuidado necesario para conservar la integridad de mis 

capacidades físicas, mentales y sociales. 

31. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro

de mis objetivos, con respecto al trabajo. 
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