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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

Calidad de Vida Laboral y Bienestar Psicológico en trabajadores de un centro de 

Salud de Huamanga. Fue una investigación de tipo básico, de diseño no 

experimental, de nivel correlacional y enfoque cuantitativo, la muestra fue 

compuesta por la población total que fue de 180 trabajadores de un Centro de 

Salud, se aplicaron los instrumentos: Escala de Evaluación de Calidad de Vida 

Laboral de Easton y Van Laar (2012) y la Escala de Bienestar Psicológico de 

Ryff adaptada por Pérez (2017). Los resultados arrojaron un p-valor equivalente 

a ,769 para el objetivo general y valores similares para los objetivos específicos. 

Por lo que se concluye que no existe relación entre la variable Calidad de Vida 

laboral y Bienestar Psicológico, de la misma manera que no existe relación entre 

Calidad de Vida Laboral y las dimensiones de Bienestar Psicológico. 

Palabras Clave: Calidad de Vida, Bienestar, trabajadores, Tiempo de pandemia 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

Quality of Work Life and Psychological Well-being in workers at a Health Center 

in Huamanga. It was a basic type research, non-experimental design, 

correlational level and quantitative approach, the sample was composed of the 

total population that was 180 workers of a Health Center, the instruments were 

applied: Quality of Life Assessment Scale Labor by Easton & Van Laar (2012) 

and the Ryff Psychological Well-Being Scale adapted by Pérez (2017). The 

results showed a p-value equivalent to .769 for the general objective and similar 

values for the specific objectives. Therefore, it is concluded that there is no 

relationship between the variable Quality of Work Life and Psychological Well-

being, in the same way that there is no relationship between Quality of Work Life 

and the dimensions of Psychological Well-being. 

Keywords: Quality of Life, Well-being, workers, Pandemic time 
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I. INTRODUCCIÓN

Todo trabajo es reconocido como un elemento esencial para la vida humana, 

pues muchas veces las personas pasan más horas en su centro de labores que 

con sus familiares o participando de otras actividades. De manera que, lograr el 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal tiene una mayor importancia en las 

diferentes instituciones u organizaciones. Ante ello, la Revista Fundación Factor 

Humano (2021) menciona qué la calidad de vida en el trabajo ha ido empeorando, 

ya que, más del 11 % de trabajadores perciben tener un inadecuado nivel de 

satisfacción laboral. Expertos mencionan que la palabra calidad de vida en el 

trabajo se utilizó primeramente en los años setenta en Estados Unidos, al tratar de 

aumentar la motivación de los trabajadores para superar a otras empresas. Como 

parte de la naturaleza humana, siempre se ha buscado evaluar el bienestar al 

realizar y ejecutar diversas actividades. 

Para la Organización Inteligencia Límite (2020), la calidad de vida laboral no 

solo se fundamenta en tener un sueldo adecuado o un puesto estable, la psicología 

también juega un papel importante dentro del cumplimiento de sus labores, por lo 

que preocuparse para entender qué es calidad de vida laboral es solo el primer 

paso. Si quieres encontrar una clave para implementarlo, debes empezar a hablar 

de ello dentro de la compañía. Impulsa el cambio dentro del estilo de vida que los 

empleados poseen a través de diversas estrategias: Adopta la flexibilidad: los 

empleados van a estar más comprometidos y se esforzarán más cuando se les 

brinde mayor libertad y capacidad de decisión.  

Para mejorar el clima organizacional y la salud emocional de un trabajador 

el Business Insider (2020) realizó un estudio, donde el 4,8% de los trabajadores 

españoles, antes de pandemia no evidenciaban altos índices de problemas 

emocionales, sin embargo, esto se incrementó en un 34% por el encierro que 

ocasionó la pandemia, se observó un alza generando un bienestar físico deficiente. 

Por otro lado, el Ministerio de Salud (MINSA, 2020) refiere que más del 

12,07% de los trabajadores ha sido dañado con problemas de estrés y depresión 

ante los problemas económicos afectando su calidad de vida y bienestar. Ante ello 

surge la pregunta sobre ¿Existe relación entre calidad de vida laboral y bienestar 
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psicológico en tiempos de pandemia COVID-19 en los trabajadores de un centro de 

salud Huamanga, 2022? 

Esta investigación es importante por su relevancia teórica, debido a que 

aporta información actualizada sobre calidad de vida laboral y bienestar psicológico 

en tiempos de pandemia COVID-19 en los trabajadores de un centro de salud, para 

que sirva como antecedente para futuras investigaciones. Del mismo modo, cuenta 

con el aporte social, porque gracias a la información obtenida se va a conocer el 

grado de relación entre ambas variables estudiadas, por el cual se pueden realizar 

futuros programas de prevención, talleres y diversas estrategias que promuevan 

una mejor calidad de vida de los participantes. 

Se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la calidad de 

vida laboral y bienestar psicológico en tiempos de pandemia covid-19 en los 

trabajadores de un centro de salud, Huamanga, 2022. Asimismo, los objetivos 

específicos: 1. Determinar la relación entre la calidad de vida laboral y 

Autoaceptación en tiempos de pandemia COVID-19 en los trabajadores de un 

centro de salud, Huamanga, 2022. 2. Determinar la relación entre la calidad de vida 

laboral y Relaciones positivas en tiempos de pandemia COVID-19 en los 

trabajadores de un centro de salud, Huamanga, 2022. 3. Determinar la relación 

entre la calidad de vida laboral y Autonomía en tiempos de pandemia COVID-19 en 

los trabajadores de un centro de salud, Huamanga, 2022. 4. Determinar la relación 

entre la calidad de vida laboral y Dominio del entorno en tiempos de pandemia 

COVID-19 en los trabajadores de un centro de salud, Huamanga, 2022. 5. 

Determinar la relación entre la calidad de vida laboral y Propósito en la vida en 

tiempos de pandemia COVID-19 en los trabajadores de un centro de salud, 

Huamanga, 2022. 6. Determinar la relación entre la calidad de vida laboral y 

Crecimiento personal en tiempos de pandemia COVID-19 en los trabajadores de un 

centro de salud, Huamanga, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el marco internacional, los autores Garcés et al. (2020) en su 

investigación tuvieron por objetivo establecer la relación entre calidad de vida 

laboral y síndrome de burnout en colaboradores. La metodología contó con un nivel 

de estudio correlacional, se conformó por una muestra de 129 colaboradores de 

ambos sexos. Mediante la correlación de Spearman se obtuvo valor de 0,778 y un 

p valor de 0,000, concluyendo que existe una relación positiva alta. 

 A su vez, Mero (2021) en su estudio se planteó por objetivo hallar la relación 

entre calidad de vida laboral y productividad, siendo un estudio no experimental 

correlacional, cuya muestra fue de 90 colaboradores, a quienes se aplicaron dos 

cuestionarios para medir las variables, como resultado se obtuvo 0.846 y un nivel 

de significancia p=0.000 <0.01, como conclusión se refleja una relación positiva 

alta. 

 Urrea y Ordoñez (2020) en su investigación plantearon establecer la 

relación entre salud mental y calidad de vida laboral en personal de la salud. Siendo 

un estudio correlacional, trabajó sobre una muestra de 92 personas y se emplearon 

el cuestionario CVT y GHQ-12 para medir cada una de las variables. Como 

resultado se obtuvo un 0,778 y un p valor de 0,000, concluyendo así que existe 

relación positiva alta. 

Viteri (2019) en su estudio planteó como objetivo establecer la relación entre 

el desgaste profesional y el bienestar psicológico, en metodología tuvo un alcance 

correlacional, participaron 76 maestros, se utilizó las escalas de Malasch y Escala 

de Bienestar Psicológico de Ryff, en el resultado se obtuvo un rho de Spearman de 

-,5, por lo que se concluye que existe una correlación moderada negativa.  

De la misma manera, Gúzman (2019) buscó determinar la relación entre 

funcionamiento familiar y bienestar psicológico. Este estudio fue correlacional, se 

trabajó son una muestra de 416 personas, se evidenció en los resultados una rho 

Spearman de =592, lo que permite concluir que existe una relación positiva 

moderada.  
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A nivel nacional, Rivas (2019) en su investigación planteó como objetivo 

establecer la relación entre calidad de vida laboral y bienestar psicológico, donde 

su muestra fueron 237 docentes. Como instrumentos se administró una escala para 

medir cada variable. En cuanto a resultados se obtuvo un Rho= 0.234 y se concluyó 

la existencia de una relación positiva. 

Del mismo modo, Rengifo (2019) en su estudio tuvo por objetivo hallar la 

relación entre bienestar psicológico y calidad de vida. De metodología de nivel 

correlacional, las personas encuestadas fueron un total de 126, a su vez se 

administró la escala de bienestar psicológico y la escala de calidad de vida y salud. 

Los resultados señalaron un valor r=0.320 y p=0.002; por lo que, se concluye la 

existencia de una correlación positiva. 

Cieza y Rivadeneira (2019) mencionan como objetivo relacionar el bienestar 

psicológico y clima laboral. Estudio de diseño no experimental correlacional, 

constituyendo una muestra de 150 sujetos, se usó la escala de bienestar 

psicológico y la escala de clima laboral, siendo sus resultados p<0,01, concluyendo 

que existe relación significativa. 

Además, Adanaqué et al. (2020) efectuaron un estudio con el objetivo de 

determinar la relación entre los componentes sociolaborales y la calidad de vida en 

personal de enfermería. Su metodología de estudio era cuantitativo, correlacional. 

La muestra se conformó con 109 profesionales, se empleó el instrumento de CVT-

GOHISALO. Como resultado se evidenció un puntaje de rho Spearman=6,672 que 

determina una relación positiva moderada y un p valor de 0,00. Se demostró 

relación significativa entre ambas variables. 

Coronado et. al (2019) refieren por objetivo establecer la relación entre 

satisfacción laboral y bienestar psicológico, de metodología de diseño no 

experimental, nivel correlacional, siendo su muestra 153 docentes, se emplearon 

las escalas de satisfacción laboral arrojando como resultado un valor de p<0.05, 

Por tanto, no se evidenció relación entre las variables. 

El desarrollo económico está ligado al concepto de calidad de vida, donde 

los indicadores giran en torno al consumo de productos y a los ingresos. Forma 

parte de los elementos de la calidad de vida y el bienestar psicológico, pero esto no 

quiere decir, que los niveles altos de desarrollo y productividad se traducen en 
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índices altos de calidad de vida, debido a que ello implica otros factores como las 

desigualdades socioeconómicas, la producción sin restricciones, el consumismo, 

entre otros. 

En cuanto a la variable calidad de vida, los autores Gonzales y Peiró (1996) 

lo definieron como el estado de satisfacción de necesidades en base a los siguientes 

ámbitos, el plano físico, psicológico, social, actividades, material y estructural. 

Asimismo, Lares (1998) hace referencia que, en el ámbito laboral la calidad de vida 

de una persona está constituida por sus experiencias adquiridas, el reconocimiento 

de los logros obtenidos, la interrelación grupal. De igual manera, los autores Easton 

y Van Laar (2012) consideran que está basada en las experiencias que obtienen las 

personas dentro de la organización, desde las más sencillas hasta las más compleja, 

influenciada por factores intrínsecos y extrínsecos que se encuentran en el ambiente 

de trabajo, haciendo de su experiencia un componente de su calidad de vida en el 

trabajo, esto incluye a las condiciones laborales. 

Por otro lado, para Nadler y Lawler (1983) este constructo está influenciado 

por diversos factores, los cuales tienen un impacto en la organización y a nivel 

individual de cada trabajador, estos factores podrían incluir las condiciones físicas y 

ambientales, políticas organizacionales, satisfacción laboral y sensación de 

bienestar general. Narehan et al. (2014) manifestaron que existen tres factores 

importantes en la calidad de vida laboral del colaborador, estos son: organización, 

trabajo y colaborador, los cuales definen el impacto del trabajo en los empleados, ya 

que comprende a la eficacia de los trabajadores y al involucramiento de estos en la 

toma de decisiones y la resolución de conflictos. 

Walton (1975) refiere que la calidad de vida ocupacional ha sido 

extremadamente útil para orientar las políticas sobre una serie de valores 

ambientales y humanos, incluidos los beneficios del avance tecnológico, el aumento 

del rendimiento y la productividad, la expansión económica. Este autor platea en su 

teoría 8 categorías los cuales permiten evaluar la calidad de vida laboral, estas son: 

Categoría 1: Compensación justa y adecuada, haciendo referencia a la 

ganancia sobre el trabajo emitido por el trabajador. Ello permite a la entidad 

demostrar la existencia de acciones internas y externas en el contexto de ganar 

(Arrieta y Barreto, 2016). 
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Categoría 2: Condiciones de seguridad y de salud en el trabajo, brindando las 

herramientas e implementos a los colaboradores para efectuar sus tareas (Ramírez, 

et al. 2008). 

Categoría 3: Uso y desarrollo de la capacidad humana, que implica el 

mejoramiento del capital humano basado en las capacidades, la creatividad de los 

trabajadores, a la par que se retroalimenta de manera continua sobre los resultados 

obtenidos previamente (Fombona, et al. 2016). 

Categoría 4: Oportunidad de crecimiento y seguridad, dando a conocer el 

camino elegido por una organización para el desarrollo profesional de cada 

empleado, teniendo en cuenta también la seguridad en el trabajo (Hunt, 2007). 

Categoría 5: Incorporación social, la cual comprende la igualdad de 

oportunidades que un trabajador puede tener, dejando de lado algún tipo de 

discriminación (López y Sánchez, 2001). 

Categoría 6: Derechos fundamentales en el trabajo, se refiere a si dentro de 

la organización se cumple con los derechos de los trabajadores tal como se estipula 

(Anthoine et al., 2014). 

Categoría 7: Empleo y espacio de vida, siendo significativo este aspecto, 

porque comprende las esperas vitales del colaborador, buscando encontrar una 

adecuada proporción entre su trabajo y su vida personal, para poder lograr su 

autorrealización (Anthoine et al, 2014). 

Categoría 8: Importancia del trabajo sobre la vida social, esto implica que 

cuando los factores sociales como las relaciones humanas en el trabajo, tienen un 

impacto en su desempeño, además de factores externos que no tienen relación con 

su vida social (Contreras et al. 2013).  

Esta investigación se centra en la teoría propuesta por Easton y Van Laar 

(2012), quienes propusieron dimensiones para la calidad de vida laboral. La primera 

dimensión denominada interacción trabajo y hogar, relacionado con lo que se tienen 

internamente y externamente del entorno laboral, pero sobre todo del balance que 

los empleados tienen entre su trabajo y su vida familiar o personal. Existen una serie 

de variables generales que influyen en ello, como el número de horas dedicadas a 

la organización, las demandas de puestos de alto nivel, el nombramiento de una 
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mujer para un puesto clave dentro de una organización, los cuales contribuyen a que 

aumenten los conflictos que surgen entre el ámbito laboral y el hogar (Jiménez et al. 

2009). También, el soporte familiar es considerado un elemento influyente sobre la 

satisfacción laboral, pues si un colaborador tiene altos niveles de satisfacción y 

relaciones familiares adecuadas, tiende a tener un nivel adecuado de bienestar 

(Jiménez et al.  2011). 

La segunda dimensión hace referencia al bienestar general, e implica tanto al 

bienestar físico como psicológico, pues es muy importante que el trabajador se 

encuentre bien en todos los aspectos, ya que permitirá que se desenvuelva de 

manera eficiente en su trabajo, donde cada esfuerzo realizado dentro de la 

organización deberá planificarse teniendo en cuenta su bienestar general (Easton y 

Van Laar, 2012). Por consiguiente, el trabajador con un alto nivel de bienestar tiende 

a mantenerse adecuadamente a nivel física, social psicológico, además de poder 

adaptarse a los cambios que suscitan en su lugar de trabajo (Valls, 2008).  

La tercera dimensión implica al trabajo y la satisfacción profesional, los cuales 

se relacionan con cuan satisfechos se encuentre el trabajador en su centro de trabajo 

y con la labor que realiza, esto comprende diversos factores como el sentido de logro, 

autoestima alta, entre otros. Los siguientes aspectos están relacionados con la 

satisfacción laboral: interés, relaciones adecuadas entre colaboradores, salarios 

altos, oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional (Easton y Van Laar, 2012).  

La cuarta dimensión comprende a las condiciones laborales, que está 

vinculado al cumplimiento de requisitos básicos, condiciones de trabajo y 

condiciones de seguridad para el desempeño adecuado de una actividad laboral. 

Este aspecto comprende el ambiente laboral, la iluminación, el ruido, el polvo, la 

seguridad, la ergonomía (Easton y Van Laar, 2012). Así mismo, la higiene en el lugar 

de trabajo es valioso y tiene que ver con las condiciones físicas que le rodean al 

empleado; los estudios muestran que esto tiene un impacto significativo en el 

desempeño de la organización y cambia el estado de ánimo de los empleados 

durante las horas de trabajo (Chiavenato, 2011).  

La quinta y última dimensión indica que el control en el trabajo se manifiesta 

cuando un compañero de trabajo se da cuenta de que puede ejercer un alto nivel de 

control en el lugar de trabajo, también se vincula a muchos aspectos como la 



8 

necesidad de apoyo en la toma de decisiones, por tanto, la percepción de control de 

un empleado en el lugar de trabajo tiene un impacto en su experiencia y en su salud 

(Easton y Van Laar, 2012). 

En cuanto al bienestar psicológico, incluye aspectos sociales, psicológicos, 

subjetivos y comportamentales, los cuales están relacionados con la salud en 

general haciendo que tengan un funcionamiento adecuado. Se trata de cómo las 

personas luchan en su vida diaria, enfrentando los desafíos que se les presentan, 

ideando estrategias para afrontarlos, aprendiendo sobre ellos y profundizando su 

sentido del significado de la vida (Mesén, s/f).  De igual modo, la calidad de vida 

laboral surge a fines de los años sesenta, a partir de los estudios del organismo 

gubernamental de los Estados Unidos, donde se refirió sobre la calidad de vida 

laboral y de cómo influenciaría en la satisfacción laboral (Granados, 2011). 

Uno de los enfoques teóricos que explica el bienestar psicológico, es el 

planteado por Ryff (1989), quien lo definió como la capacidad de confrontación de 

la persona, permitiendo modificar su manera de pensar de manera positiva y 

desarrollar habilidades y destrezas para su crecimiento personal. Dicho de otra 

manera, si un individuo tiene un pensamiento positivo y cuenta con capacidades 

diversas, podrá ser productivo dentro de la organización. Matallana (2019) postuló 

que el bienestar psicológico abarca el aspecto físico, mental y social que fortalecen 

las competencias y actitudes de las personas proporcionando así que el individuo 

mantenga un estado mental positivo. De la misma manera, Martínez (2018) señaló 

que mientras las personas mantienen los niveles óptimos de estos marcadores de 

la misma forma obtendrán resultados favorables para su bienestar psicológico; por 

lo tanto, mientras se preserva una mentalidad positiva el resultado será un buen 

funcionamiento en el ser humano.  

De igual modo, Ryff (1989) en su propuesta teórica planteó seis 

dimensiones, indicando que cada una de las dimensiones es un indicador 

indispensable del propio bienestar subjetivo, además de constituir el control 

ambiental siendo la capacidad requerida de la persona para mantener el control del 

entorno y su adaptación. 

Estas dimensiones son: Autoaceptación, referida como la actitud positiva que tiene 

un individuo hacia su propia aceptación; Relaciones Positivas con otros, donde se 
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prioriza la conexión personal con otras personas, fundamental para obtener una 

buena salud mental; Propósitos en la vida, está relacionado con los propósitos, 

metas y objetivos; Crecimiento personal, permitiendo potenciar al máximo las 

fortalezas y capacidades de cada persona para su desarrollo; Autonomía, asociado 

con las propias capacidades que tiene la persona, que le permita tomar sus propias 

decisiones y le ayude a solucionar los conflictos internos y externos; y Dominio del 

entorno, referido a la capacidad de gestionar y reconocer su posición en relación 

con el propio espacio (Matallana, 2019).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

De tipo básica, porque está dirigido al estudio de nuevos aprendizajes, con 

la finalidad de ampliar el alcance a nuevas áreas de estudio, sin llegar a tener un 

fin práctico (Valderrama, 2013). 

Diseño de investigación 

  De diseño no experimental, debido a que las variables estudiadas no fueron 

manipuladas. Además, para Valderrama (2013) los estudios de diseño no 

experimental no poseen grupos de control o experimental. Por otra parte, el nivel 

de investigación es correlacional, pues lo que se buscó es evidenciar el grado de 

correlación entre dos o más variables, para cumplir con los objetivos planteados 

(Fernández et al., 2011). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. Calidad de vida laboral 

Definición conceptual: Es el nivel de bienestar producto de la valoración que hace 

el colaborador sobre las condiciones laborales, situaciones de estrés y sobre los 

factores subjetivos, todo ello como parte del entorno laboral (Easton y Van Laar, 

2012). 

Definición operacional: Evaluado a través de la escala de Calidad de Vida Laboral 

creada por Easton y Van Laar (2012). La variable está conformada por cinco 

dimensiones, la primera es Interrelación Trabajo – Hogar, que es el control de las 

horas de trabajo de tal manera que no afecte el ámbito familiar; el segundo es 

Bienestar General, es la satisfacción personal y los beneficios que la empresa 

otorga al trabajador; la tercera es Trabajo y Satisfacción Profesional, es mediante 

los beneficios que la empresa otorga al colaborador en el ámbito personal y 

profesional; el cuarto son las Condiciones Laborales, son las herramientas de 

seguridad que debe tener el colaborador en su centro de trabajo y en quinto lugar, 
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tenemos el  Control en el Trabajo que es la búsqueda de solución que el trabajador 

propone dentro de la organización sin afectar su bienestar y el de su entorno laboral. 

Indicadores: Nivel de productividad, estado de ánimo general, satisfacción laboral, 

compromiso y estrés. 

Escala de medición: Intervalo 

Variable 2. Bienestar psicológico 

Definición conceptual: Capacidad para afrontar diversas situaciones en la vida 

del individuo, permitiendo que modifique positivamente sus pensamientos, siendo 

un factor clave para fortalecer sus habilidades y lograr su desarrollo personal (Ryff, 

1989). 

Definición operacional: Se hizo uso de la Escala de Bienestar Psicológico creada 

por Ryff adaptado por Pérez (2018), cuenta con 6 dimensiones: Autoaceptación, la 

cual proporciona el equilibrio personal, las Relaciones positivas proporcionan 

feedback con el entorno, Autonomía como capacidad para controlar situaciones 

laborales o del entorno, Dominio del entorno es la habilidad personal, Propósito en 

la vida conlleva a tener metas fijadas, Crecimiento personal que conlleva tener una 

línea de carrera y mejorar uno mismo.  

Indicadores actitud positiva, relaciones interpersonales, metas claras, toma 

decisiones, liderazgo. 

Escala de medición: Intervalo 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Conformada por 180 trabajadores de un centro de salud en Huamanga. La 

población es la totalidad de unidades de análisis que conforma el fenómeno de 

estudio (Valderrama, 2013).  

Criterios de inclusión: Trabajadores de un centro de salud en Huamanga, 

hombres y mujeres mayores de 25 años, con nivel de instrucción técnico en 

adelante. 
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Criterios de exclusión: Trabajadores que no estén presente en el momento de la 

evaluación, aquellos que estuvieron con descanso o licencias por enfermedad, 

trabajadores que no completaron el cuestionario, trabajadores que no acepten 

participar de manera voluntaria de la investigación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

       Se utilizó la encuesta, siendo una técnica que permite recopilar datos mediante 

la formulación de una serie de preguntas, con el objetivo de obtener información 

para la identificación y descripción de un determinado fenómeno (Hernández-

Sampieri y Mendoza, 2018). 

Instrumentos 

Calidad de Vida Laboral 

Se empleó el Cuestionario Quality of working life (WRQoL), creada por Easton 

y Van Laar (2012). Este instrumento evalúa la calidad de vida laboral, se administra 

de forma individual o colectiva en un tiempo de 15 a 30 minutos. Consta de 19 

ítems, y además tiene cinco dimensiones, las áreas de aplicación es organizacional 

e investigación, las normas de aplicación consisten en marcar cada ítem de acuerdo 

a su preferencia en relación a lo leído, por otro lado, los materiales están compuesto 

por el manual y cuadernillo. 

La validez original de calidad de vida laboral obtenida por los autores Easton 

y Van Laar. (2012), fue de 0.93, a su vez esta investigación pasó por juicios de 

expertos y se obtuvo una V de Aiken mayor al puntaje de 0,8.  

La confiabilidad original de calidad de vida laboral tiene un alfa de Cronbach 

de 0,94, por otro lado, la confiabilidad actual del instrumento adaptado se obtuvo 

un 0,961 en el mismo estadístico. 
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Bienestar psicológico 

Para evaluar esta variable se empleó la Escala de Bienestar Psicológico de 

Ryff, fue diseñada por Carol Ryff en 1995 en Estados Unidos, adaptada al español 

y validado por Cubas (2003). En el Perú, Pérez (2017) realizó la adaptación de esta 

escala en una versión de 35 ítems. Se aplica de forma individual o colectiva, se 

dirige a adolescentes y adultos de ambos sexos. El instrumento cuenta con una 

validez igual a 0.71 indicando que es aplicable, y en cuanto a la fiabilidad tiene un 

alfa de Cronbach igual a 0.84 indicando que es confiable. 

3.5. Procedimiento 

Se hizo presente a las autoridades una carta de presentación la cual expresó 

detalles del estudio y los datos de las autoras, a partir de ello se realizará las 

coordinaciones para la ejecución de la investigación, en cuanto a la recolección de 

datos se administraron las dos escalas de estudio y el tiempo de duración es de 

aproximadamente 20 minutos, precisando la información detallada sobre él estudio y 

un consentimiento informado, para luego obtener dichos datos y elaborar una base de 

datos en Excel, para después ser procesado. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Posteriormente a recaudar toda la información a través del llenado de los 

formularios, se realizó el traslado de los datos a una base de datos de Excel. Luego 

se trasladó al programa estadístico SPSS versión 26, donde se procesaron los 

datos para hallar la prueba de normalidad y el método de correlación a utilizar, 

permitiendo esto la elaboración de tablas con la determinación si existe o no 

relación de las variables.  

3.7. Aspectos éticos 

Se tomaron en consideración los principios éticos del Consejo de psicólogos 

del Perú, tales como el principio de no maleficencia, la confidencialidad y privacidad 

de la información que es proporcionada por el sujeto partícipe en la investigación, 

el principio de autonomía mediante el consentimiento informado donde se dio a 

conocer el objetivo y/o finalidad de la investigación en la cual el sujeto decide de 
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manera voluntaria para la participación sin ninguna obligación. El principio de 

beneficencia ya que la investigación tiene como propósito mejorar la condición 

laboral de los trabajadores, finalmente el principio de justicia, tratando a los 

trabajadores sin ningún acto discriminatorio. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Bienestar Psicológico 

 

 

Coeficiente de correlación -,022 

Sig. (bilateral) ,769 

N 180 

 

En la tabla 1 se aprecia que la significación bilateral es de ,769 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 2 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Autoaceptación 

 

 

Coeficiente de correlación -,009 

Sig. (bilateral) ,909 

N 180 

 

En la tabla 2 se aprecia que la significación bilateral es de ,909 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 3 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Relaciones Positivas 

 

 

Coeficiente de correlación -,030 

Sig. (bilateral) ,688 

N 180 

 

En la tabla 3 se aprecia que la significación bilateral es de ,688 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 4 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Autonomía 

 

 

Coeficiente de correlación -,050 

Sig. (bilateral) ,509 

N 180 

 

En la tabla 4 se aprecia que la significación bilateral es de ,509 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 

  



19 
 

Tabla 5 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Dominio del entorno 

 

 

Coeficiente de correlación -,091 

Sig. (bilateral) ,226 

N 180 

 

En la tabla 5 se aprecia que la significación bilateral es de ,226 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 6 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Propósito en la vida 

 

 

Coeficiente de correlación -,003 

Sig. (bilateral) ,966 

N 180 

 

En la tabla 6 se aprecia que la significación bilateral es de ,966 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 7 

Relación entre Calidad de Vida Laboral y Crecimiento Personal 

 

 

Coeficiente de correlación -,012 

Sig. (bilateral) ,871 

N 180 

 

En la tabla 7 se aprecia que la significación bilateral es de ,871 y como es 

mayor a ,05 se pone en evidencia que no existe relación entre las variables. Por tal 

razón, se acepta la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

Respecto al objetivo general del estudio, los resultados evidenciaron que no 

existe relación (p>,05) entre calidad de vida laboral y bienestar psicológico en 

tiempos de pandemia en trabajadores de un centro de salud en Huamanga. Por 

tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis general, lo que implica 

que no existe ningún tipo de dependencia entre las variables estudiadas. Dichos 

datos son similares a lo encontrado por Coronado et. al (2019), donde no se 

encontró relación alguna entre calidad de vida laboral y bienestar psicológico en 

docentes (p>,05). Difieren de lo encontrado por Rivas (2019), en cuyo estudio de 

evidenció una relación significativa y positiva (p<,05; rho= ,234) entre ambas 

variables; así mismo, en el estudio de Rengifo (2019); se obtuvo una relación 

positiva entre las variables (p<,05; rho=,320). 

Ante ello, la calidad de vida laboral comprende las experiencias que se 

obtiene dentro de un ambiente de trabajo, influenciada por los diversos factores 

intrínsecos y extrínsecos suscitados en el mismo centro laboral, los cuales hacen 

de su experiencia un componente de su calidad de vida en el trabajo, siendo uno 

de los factores las condiciones laborales (Easton y Van Laar, 2012); además, se 

debe tener en cuenta que los factores de la calidad de vida laboral están 

relacionados con la organización, el trabajo y el colaborador (Narehan et al., 2014); 

los cuales pueden repercutir de manera positiva o negativo sobre el crecimiento, 

rendimiento y desempeño laboral (Walton, 1975).  

Dichos factores están relacionados con las demandas propias de cargo 

laboral que ocupa y con el ámbito familiar, los cuales pueden o no generar conflictos 

internos entre ambas esferas; también con el bienestar físico y psicológico de los 

trabajadores; con la satisfacción laboral a partir de las relaciones adecuadas entre 

los trabajadores, las oportunidades para el desarrollo profesional y las 

remuneraciones; y con las condiciones adecuadas de trabajo en cuanto a 

iluminación, seguridad y tecnología para evitar accidentes y riesgos laborales 

(Easton y Van Laar, 2012). 

En cuanto al Bienestar psicológico, bajo la propuesta teórica de Ryff (1989) 

es definida como la capacidad diaria de un individuo para enfrentar desafíos y 
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cambiar su mentalidad de manera positiva, así como el desarrollo de habilidades y 

destrezas para el crecimiento personal. También engloba las condiciones físicas, 

mentales y sociales que ayudan a fortalecer las competencias y actitudes de las 

personas, asegurando que el individuo mantenga un estado mental positivo 

(Matallana, 2019). Por tanto, cuando se habla de bienestar psicológico, engloba 

tantos aspectos psicológicos, como subjetivos y sociales, incluyendo aquellos 

comportamientos que permiten el funcionamiento positivo de las personas. 

Cabe mencionar que a partir de la pandemia por la COVID-19, los 

trabajadores del centro de salud se han visto afectados, ya que esta situación de 

combatir la enfermedad, las jornadas largas de trabajo, el tipo de tarea o actividad 

que realiza, las condiciones laborales, entre otras situaciones han provocado que 

se desencadene en el trabajador problemas a nivel físico y psicológico, como  

temor, preocupación excesiva, ansiedad, estrés, insomnio, depresión, entre otros, 

afectando su calidad de vida y su bienestar en general, tanto a nivel físico, mental 

y social. 

De acuerdo con el primer objetivo específico, no se evidenció relación 

significativa (p>,05) entre calidad de vida laboral y autoaceptación en los 

trabajadores, dicho resultado conlleva a aceptar la hipótesis nula. Esto quiere decir 

que la variable calidad de vida laboral no depende de alguna manera de la 

autoaceptación en los trabajadores. Esto difieren de Urrea y Ordoñez (2020), 

quienes hallaron una relación positiva (rho=,778; p=,05). Hablar de autoaceptación 

es referirse a la actitud positiva respecto a sí mismo, siendo una característica 

fundamental del funcionamiento psicológico positivo Ryff (1989). Implica la 

aceptación de múltiples aspectos o características de uno mismo, tanto positivos 

como negativos, incluidas las acciones o acontecimientos pasados, sin llegar a 

lamentar o recriminar dichas acciones (Casullo, 2002). 

Referente al segundo objetivo específico, los resultados demostraron que no 

existe relación significativa (p>,05) entre calidad de vida laboral y relaciones 

positivas en los trabajadores. Esto permite aceptar la hipótesis nula, además, 

conlleva a mencionar que no existe vínculo alguno entre la calidad de vida y las 

relaciones positivas en los trabajadores. Difiere de Rengifo (2019), en cuyos 
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hallazgos se obtuvo una relación positiva entre calidad de vida laboral y relaciones 

positivas (p=,002; rho=,320). En las relaciones positivas con los demás prima la 

conexión interpersonal, que es esencial para una óptima salud mental, además está 

relacionado con la capacidad para establecer relaciones sociales estables, ya sea 

en relación de amistad, familiar o laboral (Ryff, 1989). Así mismo, se refiere al 

establecimiento de relaciones adecuadas, cálidas y de confianza con los demás; 

mostrando ser empáticos y afectivos (Casullo, 2002). 

A razón del tercer objetivo específico, se demostró que la calidad de vida 

laboral y autonomía no se relacionan (p>,05); conllevando a que se acepte la 

hipótesis nula, además implica que no existe dependencia entre la calidad de vida 

laboral y la autonomía en trabajadores del centro de salud. Ante ello, discrepa de 

lo hallado por Adanaqué et al. (2020), donde se obtuvo una relación significativa 

positiva moderada (p=,000; rho=6,672) entre la calidad de vida y autonomía en 

trabajadores de la salud. La autonomía está relacionada con la resistencia a la 

presión social y la autorregulación, la confianza en las propias convicciones y el 

mantenimiento de la independencia y la autoridad personal (Ryff, 1989). Esto 

implica que el sujeto tiene la capacidad de tomar sus propias decisiones, confianza 

en sí mismo y en su propio juicio. 

En cuanto al cuarto objetivo específico, se evidencia que no existe relación 

entre calidad de vida laboral y dominio del entorno (p>,05). Esto implica aceptar la 

hipótesis nula, además quiere decir que la calidad de vida laboral no depende del 

dominio del entono de los trabajadores. Se diferencia de lo encontrado en la 

investigación de Rivas (2019), hallándose una relación positiva en una muestra de 

docentes (rho= .234). Cuando se habla del dominio del entorno tiene que ver con 

la capacidad de la persona para gestionar y reconocer la posición de uno en el 

espacio (Ryff, 1989); además, también hace referencia a la sensación de control y 

de autocompetencia (Casullo, 2002). Por lo tanto, podemos decir que la persona 

con un buen dominio de su entorno siente tener un mayor control del entono en el 

que se desenvuelven, ejerciendo de esta manera una mayor influencia sobre ello. 

De acuerdo al quinto objetivo específico, se obtuvo que la calidad de vida 

laboral no se relaciona de manera significativa (p>,05) con la dimensión propósito 
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en la vida del bienestar psicológico, lo cual, permite aceptar la hipótesis nula. 

Además, conlleva a mencionar que la calidad de vida no depende del propósito de 

vida de los trabajadores. Ante ello, estos datos difieren del hallazgo de Rengifo 

(2019), donde se demostró la existencia de una relación positiva (p<,05; rho=,320) 

entre ambos componentes. Esta dimensión está vinculada con las aspiraciones, 

metas y objetivos personales, los cuales conllevan a que la vida tenga un mejor 

sentido y significado, por lo que, se trata del componente esencial del bienestar 

(Ryff, 1989). También tiene que ver con los proyectos que se proponen las 

personas en su trayecto de vida y cuando el bienestar psicológico es alto, significa 

que el individuo cuenta un conjunto de valores que hace que su vida tenga sentido 

(Casullo, 2002). 

Por último, respeto a la calidad de vida laboral y el crecimiento personal en 

los trabajadores, no se encontró relación significativa (p>.05), por lo que se acepta 

la hipótesis nula, e implica que la calidad de vida no depende del crecimiento 

personal de los trabajadores del centro de salud. Esto difiere del resultado de Mero 

(2021), arrojando una relación significativa positiva alta (p<,01; r=,846). El 

crecimiento personal consiste el potenciar al máximo las propias capacidades, 

destrezas y aptitudes, con la finalidad de lograr el crecimiento a nivel personal (Ryff, 

1989). 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero. – No existe relación (p=,769) entre calidad de vida laboral y bienestar 

psicológico en tiempos de pandemia en trabajadores de un centro de salud 

en Huamanga. Lo que implica que la hipótesis nula se acepta, esto quiere 

decir que la calidad de vida laboral no depende del bienestar psicológico o 

viceversa. 

Segundo. – No se obtuvo relación (p=,909) entre calidad de vida laboral y 

autoaceptación en los trabajadores. Por lo que, se acepta la hipótesis nula, 

e implica que la variable calidad de vida laboral no depende de la 

autoaceptación en los trabajadores del centro de salud. 

Tercero. – La calidad de vida laboral y las relaciones positivas en los trabajadores 

no se relacionan (p=,688).  En tanto, se acepta la hipótesis nula, permitiendo 

mencionar que no existe vínculo alguno entre calidad de vida y relaciones 

positivas en los trabajadores. 

Cuarto. - No existe relación significativa (p=,509) entre calidad de vida laboral y 

autonomía en los trabajadores, esto conlleva a que se acepte la hipótesis 

nula, por lo tanto, no existe dependencia entre la variable calidad de vida 

laboral y la dimensión autonomía del bienestar psicológico. 

Quinto. – No se obtuvo relación (p=,226) entre calidad de vida laboral y dominio del 

entorno, lo que con permite que se acepte la hipótesis nula, además, 

conlleva a mencionar que la calidad de vida laboral no depende de alguna 

manera del dominio del entono de los trabajadores. 

Sexto. - La calidad de vida laboral y propósito en la vida de los trabajadores no se 

relacionan (p>,966), por lo que se acepta la hipótesis nula. Además, implica 

que la calidad de vida laboral no depende del propósito de vida de los 

trabajadores. 

Séptimo. – No existe relación significativa (p=,871) entre la calidad de vida laboral 

y el crecimiento personal en los trabajadores, por tanto, se acepta la 

hipótesis nula. Esto quiere decir que no existe dependencia alguna entre la 

calidad de vida y el crecimiento personal en trabajadores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero. – Seguir realizando estudios en relación con las variables estudiadas, los 

cuales permita corroborar los resultados obtenidos en la investigación. 

Segundo. - Profundizar sobre los resultados obtenidos, realizando estudios en 

relación con cada variable para determinar los niveles y en base a ellos 

actuar de manera adecuada y oportuna. 

Tercero. – Seguir realizando estudios sobre calidad de vida laboral y bienestar 

psicológico en otros centros de salud de Huamanga, lo cual permite conocer 

la realidad de las instituciones de salud. 

Cuarto. – Realizar estudios que estén relacionados con la identificación de factores 

de riesgo involucrados en la calidad de vida laboral y el bienestar 

psicológicos en trabajadores del sector salud. 

Quinto. – Al equipo directivo del centro de salud, priorizar y mantener un nivel 

adecuado respecto a la calidad de vida del trabajador para su optimo 

bienestar psicológico. 
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de Consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones 

¿Existe relación entre 

Calidad de Vida 

Laboral y Bienestar 

Psicológico en 

tiempos de pandemia 

COVID -19 en los 

trabajadores de un 

centro de salud, 

Huamanga, 2022? 

 

Objetivo General Determinar la relación entre 

Calidad de Vida Laboral y Bienestar Psicológico 

en tiempos de pandemia covid-19 en los 

trabajadores de un centro de salud, Huamanga, 

2022. Objetivos específicos:  

1. Determinar la relación entre Calidad de Vida 

Laboral y Autoaceptación.  

2. Determinar la relación entre la Calidad de 

Vida Laboral y Relaciones positivas.  

3. Determinar la relación entre Calidad de Vida 

Laboral y Autonomía.  

4. Determinar la relación entre Calidad de Vida 

Laboral y Dominio del entorno.  

5. Determinar la relación entre la calidad de vida 

laboral y Propósito en la vida.  

6. Determinar la relación entre Calidad de Vida 

Laboral y Crecimiento 

Personal en tiempos de pandemia covid-19 en 

los trabajadores de un centro de salud, 

Huamanga, 2022. 

 

 

Existe relación entre 

Calidad de Vida 

Laboral y Bienestar 

Psicológico en 

tiempos de pandemia 

COVID -19 en los 

trabajadores de un 

centro de salud, 

Huamanga, 2022. 

 

Calidad de 

Vida Laboral 

1. Interelación trabajo-

hogar. 

2. Bienestar general. 

3. Trabajo y Satisfacción 

profesional. 

4. Condiciones 

laborales. 

5. Control en el trabajo. 

Bienestar 

Psicológico 

1. Autoaceptación.  

2. Relaciones positivas.  

3. Autonomía.  

4. Dominio del entorno.  

5. Propósito en la vida.  

6. Crecimiento 

Personal 
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Tipo y Diseño de 

Investigación 
Población y Muestra Técnica e Instrumentos 

 

Tipo básica, busca 

nuevos aprendizajes, 

para la ampliación de 

nuevos campos de 

estudio sin que este 

sea con fin práctico. 

(Valderrama, 2013). 

Diseño no 

experimental por lo 

que la variable 

estudiada no fue 

manipulada. 

Valderrama (2013) 

 

La población estuvo conformada por 180 

trabajadores de un centro de salud en 

Huamanga. Se denomina población, como el 

compuesto total de un fenómeno de estudio, esto 

incluye a la totalidad de unidades de análisis que 

conforman este fenómeno, es por ello la 

denominación de población es debido a la 

constitución total del fenómeno de una 

investigación (Valderrama, 2013). Para esta 

investigación se tomaron las evaluaciones a toda 

la población. 

 

Para la recopilación de datos de la 

presente investigación, se utilizó 

como técnica la encuesta, según 

Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018).es una técnica que recolecta 

datos a través de enunciados en 

forma de interrogaciones con la 

finalidad de recopilar información que 

ayude a reconocer la problemática. Y 

los instrumentos utilizados fueron: la 

Escala de Evaluación de Calidad de 

Vida Laboral de Easton y Van Laar 

(2012) y la Escala de Bienestar 

Psicológico de Ryff adaptada por 

Pérez (2017). 
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Anexo 2 

Operacionalización de Variables 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Calidad de 

Vida Laboral 

La calidad de vida 

laboral es la 

sensación de  

bienestar recibido, 

producto de un 

análisis con 

respecto a las 

condiciones de 

trabajo (factores 

objetivos), estrés 

y satisfacción 

(factores 

subjetivos) 

propios del lugar 

de trabajo según 

lo definieron 

Easton y Van Laar 

(2012). 

La variable fue 

medida por la 

escala de Calidad 

de vida laboral de 

Simón Easton y 

Darren Van Laar 

(2012). La variable 

está conformada 

por cinco 

dimensiones 

1. Interrelación Trabajo – Hogar, que 

es el control de las horas de trabajo de tal 

manera que no afecte el ámbito familiar. 

2. Bienestar General, es la 

satisfacción personal y los beneficios que 

la empresa otorga al trabajador. 

3. Trabajo y Satisfacción 

Profesional, es mediante los beneficios 

que la empresa otorga al colaborador en 

el ámbito personal y profesional. 

4. Condiciones Laborales, son las 

herramientas de seguridad que debe tener 

el colaborador en su centro de trabajo. 

5.  Control en el Trabajo que es la 

búsqueda de solución que el trabajador 

propone dentro de la organización sin 

afectar su bienestar y el de su entorno 

laboral. 

nivel de productividad, 

estado de ánimo 

general, satisfacción 

laboral, compromiso y 

estrés. 

 

Intervalo 

 

 

Opciones de respuesta 

 

 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Neutral 

4. De acuerdo 

5. Muy de acuerdo 

Bienestar 
psicológico 

Es un constructo 

que se refiere al 

bienestar 

psicológico como 

una capacidad de 

afrontamiento 

donde el individuo 

Definición 
operacional: Se 
hizo uso de la 
Escala de 
Bienestar 
Psicológico creada 
por Ryff adaptado 
por Pérez (2017), 

1.Autoaceptación, la cual proporciona el 

equilibrio personal. 

2.Relaciones positivas proporcionaran 

feedback con el entorno. 

3.Autonomía como capacidad para 

controlar situaciones laborales.  

Actitud positiva, 

relaciones 

interpersonales, metas 

claras, toma 

decisiones, liderazgo. 

 

Escala de medición:  

 

Intervalo 

 

Opciones de respuesta 

 

1. Totalmente de 
acuerdo 
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cambia su 

pensamiento de 

forma positiva, así 

mismo de gran 

importancia para 

el desarrollo de 

las competencias 

y habilidades en el 

crecimiento 

personal de las 

personas (Ryff, 

1989). 

 

cuenta con 6 
dimensiones. 

4.Dominio del entorno es la habilidad 

personal de adaptación.  

5.Propósito en la vida conlleva a tener 

metas fijadas. 

6.Crecimiento personal que conlleva tener 

una línea de carrera y mejorar uno mismo.  

 

2. Poco de acuerdo 
3. Moderadamente de 

acuerdo 
4. Muy de acuerdo 
5. Bastante de acuerdo 
6. Totalmente de 

acuerdo 
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Anexo 3 

Instrumentos 

Calidad de Vida Laboral 

Escala de Calidad de Vida Laboral 

Edad___________ Grado de Instrucción________________ Sexo __________ 

A continuación, se les presenta una serie de afirmaciones y usted deberá indicar su 

grado de acuerdo o desacuerdo según considere. 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Neutral (3), De acuerdo (4), Muy de 

acuerdo (5) 

 

1 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi 
trabajo. 

1 2 3 4 5 

2 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar 
cambios en mi trabajo. 

     

3 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.      

4 Me siento bien en este momento      

5 Mi organización/empresa, me da las facilidades y la flexibilidad 
suficiente para compaginar el trabajo con mi vida familiar. 

     

6 Mis actuales horas/turnos de trabajo se adecúan a mis 
circunstancias personales. 

     

7 Cuando hago un buen trabajo, mi jefe me lo reconoce.      

8 Estoy satisfecho con mi vida.      

9 Me animan a desarrollar habilidades nuevas.      

10 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi 
trabajo eficazmente. 

     

11 Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles.      

12 En muchos aspectos mi vida es casi ideal.      

13 Trabajo en un ambiente seguro.      

14 Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que 
tengo acceso en mi trabajo. 

     

15 Estoy satisfecho con la formación que recibo para realizar mi 
trabajo. 

     

16 Últimamente, me he sentido razonablemente feliz.      

17 Mis condiciones laborales son satisfactorias.      

18 En mi área de trabajo, estoy involucrado en la toma de 
decisiones que afectan al público. 

     

19 En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.      

Muchas gracias. 
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Instrumentos 

Bienestar Psicológico (adaptación de Pérez 2017) 

ESCALA BP DE BIENESTAR PSICOLÓGICO 

DE RYFF 

EDAD:                                         SEXO: FEMENINO (     ) MASCULINO (    ) 

A continuación, se presenta algunos enunciados sobre el modo como usted se comporta, 

siente y actúa. No existe respuesta correcta o incorrecta. Responda con sinceridad. Su 

respuesta puede determinarla marcando una equis (x). 

 

 

Ítems T
o

ta
lm

e
n
te

 

d
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a
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o
 

d
e
 

a
c
u
e
rd

o
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m
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e
 d
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 d
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B
a
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 d
e
 

a
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rd

o
 

T
o

ta
lm

e
n
te

 d
e
 

a
c
u
e
rd

o
 

1. Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento con cómo 

han resultado las cosas 

      

2. Siento que mis amistades me aportan muchas cosas       

3. No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso cuando 

son opuestas a las opiniones de la mayoría de la gente 

      

4. En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo más 

sobre mí mismo 

      

5. Tengo confianza en mis opiniones incluso si son contrarias al 

consenso general 

      

6. Si me sintiera infeliz con mi situación de vida daría los pasos 

más eficaces para cambiarla 

      

7. Reconozco que tengo defectos       

8. Reconozco que tengo virtudes       

9. Disfruto haciendo planes para el futuro y trabajar para hacerlos 

realidad 

      

10. Sostengo mis decisiones hasta el final       

11. En general, me siento seguro y positivo conmigo mismo       

12. Soy una persona activa al realizar los proyectos que propuse 

para mí mismo 

      

13. Puedo confiar en mis amigos       

14. Cuando cumplo una meta, me planteo otra       

15. Mis relaciones amicales son duraderas       

16. Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mí mismo que 

cambiaría 

      

17. Comprendo con facilidad como la gente se siente       
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Muchas gracias. 
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18. Me adapto con facilidad a circunstancias nuevas o difíciles       

19. Mis objetivos en la vida han sido más una fuente de 

satisfacción que de frustración para mí 

      

20. Tengo objetivos planteados a corto y largo plazo.       

21. Tengo la sensación de que con el tiempo me he desarrollado 

mucho como persona 

      

22. En general, me siento orgulloso de quién soy y la vida que 

llevo 

      

23. Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los 

valores que otros tienen 

      

24. Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el 

pasado y lo que espero hacer en el futuro 

      

25. Tengo la capacidad de construir mi propio destino       

26. Pienso que es importante tener nuevas experiencias que 

desafíen lo que uno piensa sobre sí mismo y sobre el mundo 

      

27. Mis amigos pueden confiar en mí       

28. En general, siento que soy responsable de la situación en la 

que vivo 

      

29.Tomo acciones ante las metas que me planteo       

30. Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad       

31. Tengo clara la dirección y el objetivo de mi vida       

32. Soy bastante bueno manejando muchas de mis 

responsabilidades en la vida diaria 

      

33. Para mí, la vida ha sido un proceso continuo de estudio, 

cambio y crecimiento 

      

34. Es importante tener amigos       

35. He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi 

gusto 
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Anexo 4 

Autorización de los instrumentos 

Autorización del autor del instrumento 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Autorización del autor del instrumento 2 

En un primer momento, se logró contactar por teléfono con la Lic. Pérez Basilio, 

Madelinne Ana, autora de la tesis Adaptación de la Escala de Bienestar Psicológico 

de Ryff en trabajadores de empresas industriales del Distrito de Los Olivos, se 

solicitó su autorización para el uso del instrumento manifestando su apoyo 

entusiasta en la investigación, sin embargo, a pesar de los múltiples correos y 

llamadas posteriores no se tuvo respuesta. Ante ello, se puede observar que la 

tesis donde figura el instrumento cuenta con licencia de Creative Commons, la cual 

permite que cualquier usuario utilice el material siempre y cuando se mencione a 

los autores dentro de la investigación. 

Licencia de Creative Commons del instrumento 2 

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/11339 

 

  

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=P%C3%A9rez%20Basilio,%20Madelinne%20Ana
https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=P%C3%A9rez%20Basilio,%20Madelinne%20Ana
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/11339
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Anexo 5 

Validación de Instrumento Escala de Calidad de Vida laboral por Juicio de 

expertos 
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Anexo 6 

Análisis de fiabilidad a través del coeficiente Alpha de Cronbach para el 

instrumento de Calidad de Vida Laboral 

 

Calidad de Vida Laboral 

Prueba Piloto Ítems Alpha 

 
50 .906 

 

 

Anexo 7 

Pruebas de normalidad 

 

Pruebas de normalidad según Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Calidad de vida laboral ,103 180 ,000 

Bienestar psicológico ,095 180 ,000* 

 Los resultados de la prueba de normalidad arrojan que ambas 

variables tienen una significancia menora ,05, por lo tanto, se toma la decisión de 

usar Rho de Spearman. 

 

Anexo 7 

Nivel de calidad de vida laboral en trabajadores  

 

Calidad de Vida Laboral 

  fi % 

Baja 25 13.89 

Adecuada 52 28.89 

Alta  103 57.22 

  180 100 

En la tabla se puede apreciar que el 57%, es decir 103 trabajadores se 

encuentran en un nivel alto de Calidad de Vida Laboral, mientras que el 28.89% 

(52) se encuentran en un nivel adecuado y el 13.89% se encuentra en un nivel 

bajo. 
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Nivel de Bienestar Psicológico en trabajadores  

 

En la tabla se observa que el 93.33%, es decir 168 trabajadores, se 

encuentra en un nivel Bajo de Bienestar, el 6.67% (12 trabajadores) se encuentra 

en un nivel Medio, quedando desierto el nivel alto. 

 

 

 

Bienestar Psicológico 

  fi % 

Bajo 168 93.33 

Medio 12 6.67 

Alto 0 0 

  180 100 


