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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la calidad vida 

y satisfacción laboral de los trabajadores municipalidades. La metodología empleada 

fue de tipo descriptivo, enfoque cuantitativo y de diseño no experimental correlacional. 

Dentro de los resultados se determinó que el nivel de calidad de vida y la satisfacción 

de los trabajadores municipales de Ancash es medio, es decir, que existen deficiencias 

en cuanto a condiciones de mejora del desempeño laboral de los colaboradores de las 

instituciones públicas, a su vez, se halló que existe relación estadísticamente 

significativa, positiva media, entre en la calidad de vida laboral y la dimensión 

significatividad de tareas en trabajadores municipales; existe una relación 

estadísticamente significativa, positiva considérales, entre calidad de vida laboral y la 

dimensión de condiciones laborales en los trabajadores municipales, además, existe 

una relación estadísticamente, positiva media, entre la calidad de vida laboral y la 

dimensión reconocimiento personal en trabajadores municipales, también, existe una 

relación estadísticamente significativa entre la calidad de vida y la dimensión 

beneficios laborales en los trabajadores municipales. Como conclusión se determinó 

que existe una relación estadísticamente significativa, positiva media, entre la calidad 

de vida laboral y la satisfacción de trabajadores municipales de Ancash, 2022. 

Palabras clave: Calidad de vida, municipales, satisfacción laboral. 
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Abstract 

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

quality of life and job satisfaction of municipal workers. The methodology used was 

descriptive, quantitative approach and correlational non-experimental design. Among 

the results, it was determined that the level of quality of life and the satisfaction of the 

municipal workers of Ancash is medium, that is, that there are deficiencies in terms of 

conditions for improving the labor performance of the collaborators of public institutions, 

at their discretion. At the same time, it was found that there is a statistically significant, 

average positive relationship between the quality of working life and the significance 

dimension of tasks in municipal workers; there is a statistically significant, positive 

relationship between the quality of working life and the dimension of working conditions 

in municipal workers, in addition, there is a statistically significant, average positive 

relationship between the quality of working life and the personal recognition dimension 

in municipal workers, Also, there is a statistically significant relationship between the 

quality of life and the labor benefits dimension in municipal workers. As a conclusion, it 

was determined that there is a statistically significant, average positive relationship 

between the quality of working life and the satisfaction of municipal workers in Ancash, 

2022. 

Keywords: Quality of life, municipal, job satisfaction.
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I. INTRODUCCIÓN  

De acuerdo a la investigación realizada, se puede observar que, a escala internacional, 

existen organizaciones municipales en las que de alguna manera se ignora la 

búsqueda de una correcta vida laboral en el trabajo, mirando como ejemplo en La Paz 

podemos observar que la más del 45% de los trabajadores de la ciudad cree que esto 

está mal gestionado, y esto se puede ver directamente en la insatisfacción de los 

trabajadores (BBC, Mundo, 2018). A nivel nacional, es claro que las formas de trabajo 

totalmente globalizadas pueden incrementar una buena calidad en la vida del 

trabajador durante el tiempo en que este laborando, también la manera en que se 

gestionan estas organizaciones se basa en mejoras vistas desde el campo como las 

ciudades se gestionan internacionalmente. Por su parte, se ha observado que el 34% 

de las ciudades gestionan talento excelente (Lo anterior se manifiesta en la actitud de 

los trabajadores hacia los ciudadanos, por lo que existen muchos objetivos para la 

evaluación. 

Desde la perspectiva empírica del investigador se puede describir un poco la situación 

que se da en las municipalidades del departamento de Áncash en función a este tipo 

de calidad laboral y la satisfacción de trabajadores. Evidenciándose por ejemplo 

síntomas o causas del mal manejo del personal que tiene la dirección estatal por 

idiosincrasia, donde se ve que el personal no es escuchado, hay una falta de 

comunicación directa entre los jefes y subordinados. También se pude observar que 

en estas circunstancias no son las más óptimas en el sector público, esto debido a que 

el encargado del personal a veces no tiene una capitación directa sobre lo que busca 

un trabajador en un puesto de trabajo, haciendo que las condiciones laborales no sean 

las más adecuadas.  

Para ello, se plantea una pregunta general, a saber: ¿Cómo se relaciona la calidad de 

vida de los trabajadores municipales con la satisfacción laboral? Áncash, 2022? Esta 

pregunta lleva a otras, como sigue: (a) ¿Cuál es la relación entre la calidad de vida y 

la dimensión de importancia de la tarea de la satisfacción laboral? (b) ¿Cuál es la 

relación entre la calidad de vida y la dimensión de las condiciones de trabajo de la 

satisfacción laboral?, (c) ¿Cuál es la relación entre la calidad de vida y la dimensión 
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de reconocimiento personal de la satisfacción laboral? y (d) ¿cuál es la relación entre 

la calidad de vida y la satisfacción laboral? ¿La dimensión del beneficio económico de 

la satisfacción laboral? 

Así también el presente trabajo se justificó de acuerdo a criterios de conveniencia ya 

que la investigación a través de sus resultados puede generar mejores perspectivas 

sobre la condición en la que se encuentran las variables de estudio, para que de esa 

manera se realice recomendaciones correspondientes. Se observa también una 

justificada relevancia social, ya que los resultados pueden discernir mejores 

condiciones de trabajo para los colaboradores y por ende una mejor atención para los 

ciudadanos permitiéndose mejores situaciones sociales. Se establece la justificación 

teórica cuando los autores utilicen esta estructura en definiciones de variables y 

enfoques teóricos, observen la plausibilidad de los valores teóricos para que los 

lectores y estudiantes observen las implicaciones de las variables. Se puede 

proporcionar una justificación práctica utilizando las herramientas de recopilación de 

datos disponibles para otros tipos de formularios de evaluación. La justificación 

metodológica se puede proporcionar a través de la investigación y las ideas detrás de 

la investigación. 

Los investigadores tienen la intención de responder preguntas generales y específicas 

a través de la investigación. Esto incluye como objetivo general el determinar la 

relación entre la calidad de vida y satisfacción laboral en los trabajadores Municipales. 

Ancash, 2022; además se asignan varios objetivos específicos que inician con 

Identificar la relación que existe entre la calidad de vida y la dimensión significatividad 

de la tarea de la satisfacción laboral. Continua con reconocer la relación que existe 

entre la calidad de vida y la dimensión condiciones de trabajo de la satisfacción laboral; 

así mismo, medir la relación que existe entre la calidad de vida y la dimensión 

reconocimiento personal de la satisfacción laboral y culmina con identificar la relación 

que existe entre la calidad de vida y la dimensión beneficios económicos de la 

satisfacción laboral.   

Se presentan hipótesis que deben compararse directamente con los datos recopilados 

al aplicar cualquiera de los métodos de recopilación de datos. Se supone que existe 
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una correlación positiva entre la satisfacción con la vida de una persona y su 

desempeño laboral. Específicamente, se cree que la satisfacción con la vida de los 

trabajadores y el grado de disfrute derivado de su trabajo se correlacionan 

directamente. Además, se cree que existe una correlación directa entre la satisfacción 

con la vida y la satisfacción laboral, tanto satisfacción laboral como la satisfacción con 

la vida están fuertemente vinculadas con el sentido de logro de una persona. Además, 

tanto la satisfacción laboral como la ganancia financiera están fuertemente 

relacionadas con el sentido de logro de una persona. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para iniciar con la elaboración del marco teórico, se procede a realizar una recopilación 

de los antecedentes tanto nacionales como internacionales en donde se enfoque las 

actividades de recopilación y análisis de datos:  

Entre los autores más destacados para estas variables en el entorno internacional 

encontramos a Singh et al. (2020) en su artículo publicado en la revista Benchmarking: 

An International Journal en India, este tiene como objetivo investigar el desempeño de 

los empleados en función al comportamiento del empleado; su estudio utilizó un 

enfoque descriptivo correlacional, recopilando datos de 365 empleados de una agencia 

estatal. Utilizaron dos cuestionarios para medir los empleados. Ambos cuestionarios 

fueron validados por revisión de expertos y se encontró que eran confiables mediante 

una prueba estadística denominada alfa de Crombach, que tuvo coeficientes de 

confiabilidad estimados en 0,894 y 0,973, respectivamente. Este estudio midió la 

correlación entre la motivación en el trabajo y la satisfacción laboral y encontró que 

existía un coeficiente de correlación rho de Spearman de 0,736. Los resultados 

muestran que la satisfacción laboral de los empleados depende de qué tan bien se 

gestione una organización. 

Banaszak-Holl (2018) en su artículo publicado en la revista SAGE en Estados Unidos, 

tiene el objetivo de evaluar como las condiciones de trabajo influye en la satisfacción 

del colaborador y como esta cambia el nivel de atención realizada a las partes 

interesadas. Se realizó un estudio con enfoque descriptivo con el objetivo de observar 

la correlación entre las variables de calidad de vida y la dimensión satisfacción de la 

importancia de la tarea, utilizando un método conocido como (Questionnaire 

Satisfaction Questionnaire y Job Satisfaction Questionnaire). En una muestra de 123 

trabajadores del país proxy utilizó la prueba de validez de Aiken y una prueba 

estadística denominada α de Cronbach con coeficientes de 0.977 y 0.863, 

respectivamente, y demostró que el coeficiente Rho de Spearman es estadísticamente 

significativo. La correlación significativa alcanzó 0.547. Se concluyó que la calidad de 

vida determina en parte la satisfacción de los trabajadores con el cumplimiento de sus 

obligaciones. 
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Rodríguez (2017) en su tesis doctoral presentada en la Universidad Miguel Hernández 

de Elche tiene como objetivo hallar la relación que existe entre la calidad de vida y el 

desempeño laboral de los colaboradores de una institución pública, la metodología 

utilizada es observacional transversal para ello cada cuestionario fue validado por 

observación de expertos, y se confiabilizó con la prueba estadística alfa de crombach, 

en donde se puede observar que el coeficiente para el cuestionario uno es de 0.753, 

y el coeficiente para el cuestionario dos es de 0.899, la población de 50 trabajadores 

de una entidad estatal, llegan a resultados que esto vida condiciona significativamente 

la satisfacción de las condiciones laborales con un coeficiente de correlación de 0.924. 

Las conclusiones observan que un trabajador puede condicionar de manera adecuada 

la perspectiva de satisfacción de las condiciones laborales, permitiendo de esta 

manera poder laborar desde su mejoría.  

Mendoza (2018) realizó un artículo en la revista Gestar en Ecuador que tiene como 

objetivo realizar una evaluación de la calidad de vida sobre la satisfacción laboral, para 

ello se establece una metodología no experimental de enfoque descriptivo. Además, 

debido a que se enfoca en la recopilación de documentos de investigación publicados, 

utiliza como instrumento las guías bibliográficas; bajo estos métodos de recolección 

de información el autor estableció que los factores más importantes sobre la calidad 

de vida es la cultura organizacional, un sistema de valores bien establecido y las 

relaciones interpersonales nacidas en el trabajo. Con esta información el autor 

concluye que existe una correlación directa entre las condiciones de trabajo que 

afectan la calidad de vida y la satisfacción del personal, esto a su vez aumenta la 

probabilidad del éxito profesional. 

Rosiles, Lugo, Clara y Ramírez (2019) realizó un artículo en la revista Aposta en 

México que tiene como objetivo el analizar la correlación que existe entre el clima 

laboral y la satisfacción en el personal de una organización gubernamental; para ello 

se utilizó una metodología no experimental de diseño descriptivo y correlacional ya que 

pretende realizar un análisis sobre las dos variables; tras realizar las encuestas el autor 

concluye que los trabajadores que realizan sus labores en un clima laboral sostenible, 

aumentan su satisfacción laboral; en cambio aquellos trabajadores que perciben un 



 

6 

clima laboral desfavorable poseen una satisfacción regular. Bajo estos resultados el 

autor puede percibir una clara relación entre las dos variables y procede a determinar 

un método efectivo para cuantificar la relación entre otros elementos distintos a los 

mencionados. 

Fatmasari (2018) en su artículo realizado en la revista Rjoas en Indonesia tiene como 

objetivo analizar el efecto de la calidad de la vida laboral del trabajador sobre su 

motivación al realizar las actividades asignadas a su cargo; para ello estableció una 

metodología no experimental del tipo descriptivo y correlacional, además es de 

enfoque cuantitativo debido a los índices numéricos para demostrar la correlación, la 

cantidad de elementos en la muestra fueron de 74 colaboradores. Entre los resultados 

se mostraron que los colaboradores necesitan seguridad, recompensa y espíritu en la 

realización del trabajo para aumentar la satisfacción en el trabajo. El autor concluye 

además que un ambiente de satisfacción en el trabajo promueve el compromiso del 

trabajador hacia el mismo. 

En el entorno nacional se encuentra a Castillo (2018) en su tesis de maestría 

presentada en la universidad Cesar Vallejo, tiene como objetivo encontrar 

correlaciones entre la satisfacción laboral, las dimensiones de recompensa personal y 

para ello se realizó un estudio de correlación descriptivo utilizando dos herramientas 

para recaudar los datos, uno llamado cuestionario de satisfacción laboral y otro 

llamado calidad de vida. En el trabajo, verificado por juicio de expertos, la confiabilidad 

del cuestionario es de 0,865 y 0,863 respectivamente, es decir, el coeficiente α de 

Crombash describe la confiabilidad. Una muestra de 52 colaboradores organizada por 

la Sunat. La variable de resultados mencionada se correlacionó positivamente con el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.203. Se puede concluir que la 

calidad de vida no afecta significativamente la satisfacción personal percibida de los 

colaboradores. 

Dávila y Agüero (2021) en su artículo publicado en la revista visión gerencial tiene 

como objetivo medir la relación que existe entre las variables de motivación, 

satisfacción y desempeño laboral durante la pandemia del COVID 19; para lograrlo se 

establece un diseño no experimental del tipo descriptivo y correlacional, siendo un 
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estudio a gran escala se tuvo como muestra a 460 empleados y supervisores del sector 

público en la ciudad de Lima, se aplicaron un cuestionario a cada uno de ello y se 

obtiene como resultado una relación directamente proporcional y positiva sobre la 

motivación y el desempeño; en función a los resultados el autor también concluye que 

debido a la relación moderada pueden existir otros elementos que incidan sobre el 

desempeño del trabajador es por ello que se debe dar un correcto seguimiento. 

Del Águila (2021) al realizar su tesis en la universidad Cesar Vallejo tiene como objetivo 

determinar la relación entre la gestión administrativa con la gestión laboral en los 

colaboradores que realizan sus actividades en el gobierno sub regional de alto 

amazonas; con ello en mente se realiza una investigación con una metodología de tipo 

aplicada, diseño no experimental con corte transversal y en base a una intención 

descriptiva – correlacional; la población se conforma de 140 trabajadores y la muestra 

de 103 para que puedan ser evaluados por medio de un cuestionario. Con los 

resultados se encontró que la gestión administrativa es deficiente ya que cumple solo 

con el 27% y esto influye en la satisfacción de los colaboradores que alcanza un 33%. 

El autor concluye que esta relación se da por la falta de herramientas funcionales y 

desarrollo profesional de los colaboradores, es por esto que se asigna un coeficiente 

de spearman de 0,680 punto que es alto para este tipo de sectores.  

Reyes (2017) en su tesis de maestría presentada en la universidad Mayor de San 

Marcos, tiene como objetivo vincular las dimensiones de la investigación con el fin de 

validar un beneficio económico a partir del estudio relacionado, tiene una metodología 

no experimental del tipo descriptivo y correlacional para determinar el efecto que 

tendrá la modificación de una variable sobre otra; utilizando cuestionarios como 

herramientas de recolección de datos, validados por los métodos Expert Review y 

Crombash Alpha. Coeficientes de confiabilidad de 0.865 y 0.754, con 59 empleados 

en la organización pública. Los resultados mencionaron que el método directo se 

asoció con un coeficiente Rho de Spearman de 0.686. Es bajo estas evidencias que 

se concluye una relación directa y positiva sobre la satisfacción con la vida del 

colaborador y la calidad de vida laboral que presenta. 
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Para comenzar con el análisis teórico se procede a conceptualizar la llamada hipótesis 

de las necesidades, que es bien entendida, La teoría que corresponde a la calidad de 

vida laboral es la teoría, donde para los trabajadores es primordial el deseo de tener 

una vida laboral adecuada, esto produce buenos resultados para el trabajador. 

actuación. (citado en Dragomir, 2019; Sazonov, et al. 2019; Algahtani, et. al. 2021). La 

satisfacción personal de una buena calidad de vida en el trabajo mejora la forma de 

crecimiento del exceso de buen desempeño, teorizado por Max-Neef en 1994 

(González, et. al. 2018; Velázquez y Celemín, 2019; Cuadrado, 2018; Palomino, et. 

al., 2018; Alfaro, 2018; Jabeen, 2018; De Vries, et. al., 2019; y Morales, 2020).   

Vroom, en el año 1964 (citado en Boraita, et. al. 2020; López, et. al., 2018; Palumbo, 

2020; Kokhanovskaya, et. al., 2019; Eriksson, et. al., 2020) Menciona que las personas 

eligen actuar sobre metas basadas en el comportamiento les brindan oportunidades 

favorables. Esta teoría significa que mientras el trabajador sienta que se le están 

brindando condiciones favorables, su desempeño mejorará. 

La teoría de la esperanza de Broorgeh (Sun and Magdaglia, 2019; Qing, et. al., 2020; 

Johari, et. al., 2018) observa que los trabajadores tienden a basarse en un buen trabajo 

organizacional en Max-Neef (1994) (An, et.al., 2020; Lovari y Valentini, 2020; Zhang y 

Ma, 2020). Para muchos es sinónimo de salud mental (Ramaci et al., 2020; Holland, 

2019), por lo que el concepto surgió luego de estudiar diversas situaciones en las 

organizaciones en la década de 1960. Vida Trabajo La teoría de la vida aparece en 

varios contextos, la idea principal es que los trabajadores puedan evaluar cómo se 

sienten con respecto a la organización y el trato, lo que de alguna manera define las 

condiciones favorables que debe poseer un individuo. Totalmente funcional (Kruk et 

al., 2018).  

Cabezas (2016) se refiere a la calidad de vida en el trabajo, la cual se da a partir de 

las ideas de los trabajadores de enfrentar las necesidades del mercado y la forma en 

que se gestiona la organización, y es la percepción de los trabajadores sobre el tipo 

de evaluación de la empresa que se puede organizar 
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(Cabezas, 2016): Desde una perspectiva, la falta de apoyo y formas de 

responsabilidad que se les da a los trabajadores condicionan más el peso de su 

responsabilidad laboral. La dimensión motivación intrínseca también es muy conocida 

entre los elementos de la dimensión calidad de vida laboral, y es considerado como la 

manera en que se genera la motivación personal de los trabajadores para desempeñar 

adecuadamente sus funciones. Las formas de motivación incluyen las opiniones 

internas de los empleados sobre sus condiciones en la organización. En cuanto a los 

apoyos gerenciales, son formas de ayuda que puede tomar la gerencia de una 

organización con el fin de poder buscar el buen funcionamiento del ambiente laboral a 

través de diversos factores como el reconocimiento (Grimaldo, 2010). 

Es necesario mencionar la base teórica conceptual de las investigaciones actuales 

sobre satisfacción laboral: Donde existen teorías como la Correlación de factores de 

Herzberg en 1959, se dice que la satisfacción del trabajador se centrará en los factores 

motivadores y sus propios factores, incluyendo tanto la satisfacción como la 

insatisfacción satisfecha (Arampatzi et al., 2019). La teoría de las diferencias 

interpersonales también se puede observar a partir de la investigación de Davis, según 

la cual las necesidades de los empleados se expresan como queriendo ser satisfechas 

o no satisfechas en la gestión realizada por la organización, Formas conductuales de 

los mecanismos de interacción La teoría de la diferencia interna de Lauter de 1973 

señalaba un tipo de comportamiento de los trabajadores bajo condiciones controladas 

por el mercado (Carr et al., 2013). 

Según los aportes de la mesa, Dawens afirmó en 1994 que cuando mejor se 

desempeñaba de esta manera, se sentía más cómodo y sus condiciones de trabajo 

eran mejores (Duffy et al., 2015). Los planteamientos teóricos de estos autores 

emplean diversas teorías, como la de Gonzáles (2011), donde comenta que la 

satisfacción laboral es un factor del entorno del trabajador, con determinantes 

observables como la condición física, los beneficios laborales y las relaciones 

interpersonales. Los enfoques para medir la satisfacción laboral pueden ser 

unidimensionales, haciendo preguntas generales y observando lo que piensan los 

empleados, mientras que los enfoques multidimensionales se enfocan no solo en lo 
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que dicen los empleados sino también en el contexto de las encuestas 

multidimensionales muestran que las fuentes de satisfacción de los empleados. Estas, 

por lo tanto, los niveles se pueden ver varias veces debido a cuestionarios de 

diferentes dimensiones del entorno (Schreurs et al.; 2015) 

Para poder definir la satisfacción laboral es necesario hacerlo mediante un estudio de 

enfoque mucho más sofisticados, que nos afirme que aquello es un aspecto interno 

del trabajo, un aspecto permanente relacionado con el comportamiento inmediato.. 

Luego está Judge y Larsen (2017), quienes se refieren a la satisfacción laboral como 

el comportamiento de los trabajadores ante estímulos ambientales. Davis y Newstrom 

(2018) afirman que cada trabajador que perciben en el trabajo tiene un sentido de 

ventaja o desventaja, muchas veces teniendo ideas sobre el desarrollo y valores de la 

misma organización de trabajadores y sus interacciones. 

La definición más popular para trabajo de investigación es la mencionada por Judge y 

Larsen (2017), ya que evalúa qué tan satisfecho está un trabajador con las condiciones 

de su ambiente de trabajo, permitiéndole conocer el nivel de la variable. El resultante 

de la satisfacción laboral viene de diferentes formas, una es directa y la otra es 

indirecta, se recomienda realizar investigaciones pertinentes para medir la forma 

desde el punto de vista directo, porque la perspectiva que se le da a los trabajadores 

es que la creatividad es un método importante (Lucas y Donnellan, 2012). 

La equidad, la energía y el esfuerzo son esenciales para la tarea y son vitales para la 

motivación de uno para completarla. Estos conceptos también explican la importancia 

de las contribuciones materiales realizadas hacia un proyecto. Además, las 

condiciones de trabajo influyen en los requisitos materiales y las normas que rigen el 

trabajo. Los motivos para hacer un trabajo están determinados por las recompensas o 

incentivos económicos que provienen del trabajo. Estos beneficios pueden provenir de 

la autoaprobación de los compañeros y superiores a quienes les gusta el trabajo que 

se realiza (como un jefe), o de que el trabajo en sí se considere bueno (Judge y Larsen, 

2017).  
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y Diseño De Investigación 

Se considera una investigación aplicada porque el proceso en que se da la 

investigación se da a partir de la valoración del objetivo y la búsqueda de 

recolección de datos para alcanzar los objetivos buscados sin pretender cambiar 

la situación variable en la que se encuentra (Hernández et al., 2018). 

Considere un diseño de tipo descriptivo y correlacional, ya que lo que desea es 

encontrar los niveles de las variables que describen la tabla de frecuencia y luego 

encontrar las correlaciones de las variables. El estudio también demostró un 

diseño transversal, ya que la recopilación de datos se realizó durante un período 

de tiempo. También es no experimental en el sentido de que la investigación tiene 

como objetivo probar la condición de una variable y observarla sin cambiar su 

condición. Adopta el método de investigación cuantitativa, presenta los 

resultados a través de porcentajes y proposiciones, y traza una línea entre 

resultados y números, enfatizando así la investigación cuantitativa. (Cabezas, 

Andrade y Torres; 2018). 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1. Calidad de vida 

Definición conceptual: Cabezas (2018) Calidad de vida en el trabajo, se da en 

términos de percepción de los trabajadores sobre las necesidades del mercado 

y cómo se gestiona la organización, es la percepción del trabajador sobre el tipo 

de organización que se puede evaluar. 

Definición operacional: Para determinar las variables del nivel de calidad de vida, 

se emplearon las siguientes dimensiones, incluyendo carga de trabajo, 

motivación intrínseca y apoyo de la gerencia. 

Indicadores:  presión de trabajo, número de actividades de trabajo, problemas de 

trabajo, tiempo faltante, dolencias físicas, sobrecarga de trabajo, entrenamiento. 

Escala de medición: Ordinal  
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Variable 2. Satisfacción laboral 

Definición conceptual: La satisfacción laboral representa el nivel de conformidad 

de un trabajador con respecto al trabajo que éste realiza en una determinada 

función u actividad que el colaborador desempeña, sumado a ello, también está 

relacionado con el ambiente de trabajo (Judge y Larsen, 2017). 

Definición operacional: Para poder medir el nivel de las variables de satisfacción 

laboral se tienen en cuenta estas dimensiones, es decir, condiciones de trabajo, 

el reconocimiento de las actividades, los beneficios económicos y del nivel social.  

Indicadores: diversidad laboral, hacer el trabajo, desarrollo personal, ambiente de 

trabajo físico, cuidado personal, varias tareas y compensación financiera. 

Escala de medición: Ordinal  

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población. 

Una población viene a ser un grupo de individuos o elementos con similares 

características similares donde pueden ser utilizados en la correspondiente 

investigación útil. Los 75 administradores municipales deben ser considerados 

una población finita. 

Muestra. 

Cabezas, Andrade y Torres (2018) considera una muestra censal como una 

población finita manejable de hasta 100 personas, dado que la población es la 

misma que la muestra. 

Criterios de exclusión, colaboradores no registrados en nómina por menos de 

tres meses. 

Criterios de inclusión, colaboradores donde tengan más de tres meses 

registrados. 

Estos 75 trabajadores son considerados la muestra censal. 

Unidad de análisis: Trabajador municipal. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recogida de datos 

Las técnicas que se utilizarán son técnicas de encuesta y entrevista. 

Técnica. La técnica que se empleó en la siguiente investigación fue la entrevista, 

que se utilizó con la finalidad de poder obtener la mayor cantidad de datos e 

información necesaria recolectada.  

Instrumento de medición: como instrumento se empleó el cuestionario, los 

cuales se detallan a continuación: el cuestionario 1 para la variable calidad de 

vida estuvo conformado por un total de 16 preguntas y para la variable 

satisfacción laboral estuvo compuesto por un total de 12 preguntas, ambos 

cuestionarios estuvieron en la escala de Likert.  

Validez: La validez es un estudio metodológico del problema de las herramientas 

de recolección de datos de acuerdo con los expertos en la materia (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2014). La validez de la herramienta se realizará con la 

aprobación de tres expertos que verán la consistencia de las preguntas al validar 

el cuestionario. 

Confiabilidad: aquí se pudo determinar la confiabilidad del instrumento 

utilizando    la herramienta estadística alfa de Cronbach, el cual realizando una 

prueba piloto se halló que el alfa de confiabilidad salió 0.800, el cual permite 

afirmar que el cuestionario es altamente confiable (anexo 07).  

3.5. Procedimientos 

Como primer paso para la realización de la investigación es necesario preguntar 

al encargado del área de recursos humanos en la municipalidad para recibir una 

autorización que comprenda la toma de cuestionarios a los trabajadores de la 

municipalidad; luego de ello se procede a calcular la disponibilidad de cada 

trabajador para alcanzar la cantidad de trabajadores encuestados mencionados 

en la muestra con el mínimo de horas invertidas. También se dará consentimiento 

informado para la recolección de datos, creación de herramientas, a través de la 

coordinación de la investigación con la Universidad. 
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Antes de tomar la encuesta se procede a verificar todos los elementos que 

conforman la validez y confiabilidad del cuestionario, con el fin de haber levantado 

todas las observaciones realizadas por los expertos; al momento de tomar la 

encuesta se procede a comprobar todas las credenciales del trabajador para 

determinar que realiza sus labores en la municipalidad; además se le ofrece una 

charla con las instrucciones para llenar el mismo en donde se especifica la 

confidencialidad de sus respuestas las cuales solo se utilizaron para la 

realización de este estudio. La recolección de datos también se realizará a través 

de personal municipal en el departamento de Ancash, en caso no contar con la 

cantidad de mano de obra suficiente. 

Antes del análisis de datos se verifica que cada encuesta este llenada 

correctamente y descartar los cuestionarios en donde se observe doble 

marcación; en casos de que falte una marcación se puede contactar con el 

encuestado para realizar la consulta de caso. Para el análisis de datos se utiliza 

la base de datos en los programas Spss y Excel; con el fin de establecer los 

gráficos, mediciones e indicadores estadísticos para formar las debidas 

interpretaciones al ambiente actual de la municipalidad. Con base en los 

resultados, consideraremos planes de mejora para la situación identificada y las 

conclusiones pertinentes que sirvan para investigaciones a futuro. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Estos métodos realizados para recolección los datos se hicieron bajo métodos 

cuantitativos: mostrando la confiabilidad de los instrumentos, los datos pasaron 

por un análisis por medio de la estadística descriptiva donde se sacaron 

promedio, desviación estándar, media y otros elementos que dan una perspectiva 

de la estabilidad de los datos y la situación de cada una de las variables; estos a 

su vez se verán representados por gráficos que ayudarán a su entendimiento. 

Además del empleo de tablas y gráficas de frecuencia, se emplean estudios de 

inferencia, donde las pruebas estadísticas fueron Rho y R de Pearson; con ellas 

se darán respuesta a las hipótesis indicadas en la introducción, cada una de ellas 
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tiene una interpretación básica que servirá para justificar la puesta en marcha de 

las recomendaciones  

3.7. Aspectos éticos 

El código ético en este análisis está basado en el principio del consentimiento 

informado, asegurando que se obtuvo información de los principales participantes 

que participaron voluntariamente en la investigación, y se respetó su autonomía. 

Se utilizó criterios internacionales desde las normas Apa y criterios nacionales de 

acuerdo a lo mencionado en Concytec. Además, se tomó en cuenta los principios 

básicos de la ética mencionados por el Oficio N°0283-2022-VI-UCV, en donde la 

universidad pretende que el investigador presente datos originales bajo una 

similitud menor al 25% por medio del turnitin, los resultados además deben ser 

fiables y contrastables por si se requiere, el investigador se debe comprometer a 

no afectar de manera negativa las variables de estudio en el entorno analizado o 

en todo caso no faltar con lo prometido en las autorizaciones requeridas para su 

manipulación.  
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos  

Tabla 1.  

Nivel de la calidad de vida. 

Niveles de calidad de vida 

Trabajadores encuestados 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

23 

44 

8 

75 

30.7% 

58.7% 

10.7% 

100% 

Nota. anexo 5 

Interpretación: 

La tabla 1 indica que, el 58.7% de los colaboradores encuestados manifestaron 

que hay un nivel de la calidad de vida es medio, siendo este nivel más 

predominante de los resultados.  
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Tabla 2.  

Estadísticos descriptivos de las dimensiones de la calidad de vida. 

Estadísticos 
descriptivos Tipo 

Motivación 
Intrínseca 

Carga 
Laboral 

Apoyo 
Directivo 

Calidad de 
Vida 

N Estadístico 75 75 75 75 

Rango Estadístico 24 20 23 60 

Mínimo Estadístico 9 14 10 38 

Máximo Estadístico 33 34 33 98 

Media Estadístico 17,6267 20,9733 21,2667 59,8667 

Desv. Desviación Estadístico 5,50129 6,03139 6,12556 15,80398 

Asimetría 
Estadístico 1,223 0,935 0,284 0,981 

Desv. Error 0,277 0,277 0,277 0,277 

Curtosis 
Estadístico 1,754 -0,045 -0,75 0,424 

Desv. Error 0,548 0,548 0,548 0,548 

Nota. anexo 5 

Interpretación: 

Los estadísticos descriptivos de cada dimensión de la variable calidad de vida 

demostraron que el apoyo directivo es el que tiene la media más alta esto 

demuestra que la municipalidad da una aceptable flexibilidad al momento de 

realizar las labores; aun así, para esta dimensión su perspectiva de mejora es 

mucho menor a las otras dimensiones ya que la asimetría solo alcanzo un 0,284, 

esto demuestra que las posibilidades de mejora son escazas por lo que se 

necesitará acciones contundentes para aumentar el índice. Caso contrario se 

encuentra la carga laboral que, a pesar de no tener la media más alta con un 

puntaje de 20, contiene una asimetría de 0,9 que demuestra que una gran 

cantidad de datos se concentran a la derecha por lo que las posibilidades de 

mejora son altas. Por último, se encuentra la motivación intrínseca que tiene la 

media más baja con 17 puntos, aunque tiene posibilidades de mejora debido a 

que su máximo es de 33 puntos es necesario realizar acciones de mejora de 

manera inmediata.  



 

18 

 

Figura 01: histograma de la variable calidad de vida  

Interpretación: 

El histograma de la calidad de vida demuestra que la mayor parte de los datos 

se encuentran en la zona derecha del grafico a pesar de que el más grande 

cumulo de estos se encuentran en la puntuación 50; esto es positivo debido a 

que el máximo puntaje conseguible es de 105 y considerando una media de 59 

puntos se puede decir que esta ligeramente por encima de la media; con varias 

posibilidades de mejora debido a la distribución de los datos la municipalidad 

debe optar por acciones continuas que mejoren la calidad de vida de los 

trabajadores para que se sientan comprometidos con el trabajo que hacen y que 

no dependan directamente de incentivos monetarios para mantenerse 

satisfechos.  
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Figura 02: diagrama de cajas de la variable calidad de vida  

Interpretación: 

El diagrama de cajas de la variable calidad de vida muestra una situación similar 

a los anteriores análisis realizados, pero en este caso se puede notar que la 

desviación a la derecha por la concentración de datos se da entre las 

puntuaciones de 65 y 85 donde se encuentran un 25% de los datos; por lo que 

es necesario replicar las condiciones de este grupo en el 75% de los trabajadores 

restantes o verificar si tienen condiciones especiales en la labor que realizan, 

esto en función al tipo de importancia que tienen para la municipalidad.  
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Tabla 3.  

Nivel de satisfacción laboral.  

Niveles de satisfacción laboral  

Trabajadores encuestados 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

47 

28 

0 

75 

62.7% 

37.3% 

00.0% 

100% 

Nota. anexo 6 

Interpretación: 

La Tabla 2 muestra que el 62,7% de los encuestados indicó que su satisfacción 

laboral era baja, mientras que la mayor proporción fue del 00,0%.  



 

21 

Tabla 4.  

Estadísticos descriptivos de las dimensiones de la satisfacción laboral. 

Estadísticos 
descriptivos 

Tipo 
Significati 
vidad de 
Tareas 

Condiciones 
de Trabajo 

Reconoci 
miento 

Personal 

Beneficios 
Económicos 

Satisfacción 
Laboral 

N Estadístico 75 75 75 75 75 

Rango Estadístico 21 13 15 17 57 

Mínimo Estadístico 8 6 10 7 37 

Máximo Estadístico 29 19 25 24 94 

Media Estadístico 15,2267 11,12 15,2133 15,64 57,2 
Desv. 
Desviación Estadístico 4,88675 3,393 4,87213 4,62262 15,24751 

Asimetría 
Estadístico 1,187 0,687 0,896 0,277 0,994 

Desv. Error 0,277 0,277 0,277 0,277 0,277 

Curtosis 
Estadístico 1,358 -0,157 -0,337 -0,882 0,433 

Desv. Error 0,548 0,548 0,548 0,548 0,548 

Nota. anexo 6 

Interpretación: 

Los estadísticos descriptivos sobre las dimensiones de satisfacción laboral 

demostraron que la máxima asimetría es de la significatividad de tareas que 

alcanza un índice de 1,187 siendo positivo indica una desviación de los datos 

hacia la derecha, teniendo como media 15 con una puntuación máxima de 30, se 

asume que las posibilidades de mejora pueden convertir a este valor en uno de 

los elementos más importantes de la lealtad de los empleados. Si realizamos un 

análisis con respecto al puntaje máximo que se puede obtener, tanto los 

beneficios económicos como el reconocimiento laboral tienen la puntuación más 

alta debido a que superan más de la mitad del puntaje, si evaluamos sus 

asimetrías se observa que el reconocimiento laboral es el que tiene más 

posibilidades de mejora con un 0,8 en cambio los beneficios económicos con 0,2 

necesitan de un cambio con mayor impacto. Con respecto a las condiciones de 

trabajo se asimila una alta deficiencia debido al gran estancamiento que esta 

conlleva, esto se debe a la gran cantidad de documentación. 
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Figura 03: histograma de la variable satisfacción laboral   

Interpretación: 

El histograma muestra que la satisfacción laboral tiene una estabilidad mejor de 

los datos que la calidad de vida analizada anteriormente, esto se debe 

principalmente a que los factores que rodean a la satisfacción laboral no 

dependen de la calidad de vida en su mayor parte sino que existen otros 

elementos que pueden influir en menor medida; aun con este hecho se puede 

notar cierto grado de similitud entre los dos gráficos, en donde una gran parte de 

los datos tiene una acumulación por encima de la media lo que posibilita la mejora 

en especial en aquellos trabajadores que tienen la mayor puntuación ya que 

reciben herramientas para tener una calidad de vida confortable. 
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Figura 04: diagrama de cajas de la variable satisfacción laboral 

Interpretación: 

El diagrama de cajas establece que un 25% de los datos se comprenden entre 

una puntuación del 62 a 80, en cambio un 50% de los datos se encuentran entre 

un 45 a 62 de puntaje siendo una diferencia similar; esto demuestra que solo el 

25% de los colaboradores siente una satisfacción superior al promedio en cambio 

un 75% está en el medio o por debajo del promedio; esta disparidad debe ser 

cambiada ya que puede afectar al clima laboral si se encuentra indicios de 

favoritismo o tratos amicales. 
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Resultados inferenciales  

Tabla 5.  

Prueba de hipótesis general entre la calidad de vida y la satisfacción laboral. 

      
Calidad de 
vida laboral 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman  

Calidad de 
vida laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,532 

Sig. (bilateral) . 0 

N 75 75 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,532 1,000 

Sig. (bilateral) 0 . 

N 75 75 

Nota. anexo 5 y 6 

Interpretación:  

Se afirmó la hipótesis general de la investigación por la significancia bilateral de 

0.000 (p < 0.05). También se halló la correlación Rho 0,532 que significa medio 

positiva. Concluyendo así que existe correlación estadísticamente significativa 

entre calidad de vida y la satisfacción laboral de trabajadores municipales, 

Ancash, 2022, esto de acuerdo al autor Hernández y Mendoza (2018) (véase en 

anexos).   
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Tabla 6.  

Prueba de hipótesis especifica entre la calidad de vida y dimensión 

significatividad de la tarea. 

   Calidad de 
vida laboral 

D. 
Significatividad 

de la tarea 

Rho de 
Spearman 

Calidad de vida 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 0,612 

Sig. 
(bilateral) 

. 0 

N 75 75 

D. 
Significatividad 

de la tarea 

Coeficiente 
de 

correlación 
0,612 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

0 . 

N 75 75 

Nota. anexo 5 y 6 

Interpretación:  

Se afirmó la hipótesis específica de la investigación por la significancia bilateral 

de 0.000 (p < 0.05). También se encontró una correlación Rho 0.612, lo que 

implica una media positiva. Se concluyó que, entre los trabajadores municipales 

de Ancash, existe una correlación estadísticamente significativa entre la calidad 

de vida y la dimensión importancia de la tarea, 2022, esto de acuerdo al autor 

Hernández y Mendoza, et al. (2018) (véase en anexos).   
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Tabla 7.  

Prueba de hipótesis especifica entre calidad de vida y la dimensión condiciones 

laborales. 

   Calidad de 
vida laboral 

D. 
Condiciones 

Laborales 

Rho de 
Spearman 

Calidad de vida 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,714 

Sig. (bilateral) . 0 

N 75 75 

D. Condiciones 
Laborales 

Coeficiente de 
correlación 

0,714 1,000 

Sig. (bilateral) 0 . 

N 75 75 

Nota. anexo 5 y 6 

Interpretación:  

Se afirmó la hipótesis específica de la investigación por la significancia bilateral 

de 0.000 (p < 0.05). También se halló la correlación Rho 0,714 que significa 

considerable positiva. Se concluye que existe correlación estadísticamente 

significativa entre calidad de vida y la dimensión condiciones laborales en 

trabajadores municipales de Ancash 2022, esto de acuerdo al autor Hernández y 

Mendoza (2018) (véase en anexos).   
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Tabla 8.  

Prueba de hipótesis especifica entre calidad de vida y la dimensión 

reconocimiento personal   

   Calidad de 
vida laboral 

D. 
Reconocimiento 

personal 

Rho de 
Spearman 

Calidad de vida 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 0,689 

Sig. 
(bilateral) 

. 0 

N 75 75 

D. 
Reconocimiento 

personal 

Coeficiente 
de 

correlación 
0,689 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

0 . 

N 75 75 

Nota. anexo 5 y 6 

Interpretación:  

Se afirmó la hipótesis específica de la investigación por la significancia bilateral 

de 0.000 (p < 0.05). También se halló la correlación Rho 0,689 que significa media 

positiva. Concluyendo así que existe correlación estadísticamente significativa 

entre calidad de vida y la dimensión reconocimiento personal de trabajadores de 

Ancash, 2022, esto de acuerdo al autor Hernández y Mendoza (2018) (véase en 

anexos).   
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Tabla 9.  

Prueba de hipótesis especifica entre calidad de vida y la dimensión beneficio 

laboral 

      

Calidad 
de vida 
laboral 

D. Beneficio 
económico  

Rho de 
Spearman 

Calidad de 
vida 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1 0,423 

Sig. (bilateral) . 0 

N 75 75 

D. 
Beneficio 

económico 

Coeficiente de 
correlación 

0,423 1 

Sig. (bilateral) 0 . 

N 75 75 

Nota. anexo 5 y 6 

Interpretación:  

Se afirmó la hipótesis específica de la investigación por la significancia bilateral 

de 0.000 (p < 0.05) también se halló la correlación Rho 0,423 que significa débil 

positiva. Concluyendo que existe correlación estadísticamente significativa entre 

calidad de vida y la dimensión beneficio laboral en trabajadores de Ancash, 2022, 

esto de acuerdo al autor Hernández y Mendoza (2018) (véase en anexos).   
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V. DISCUSIÓN  

Las investigaciones que estudian variables como las condiciones y circunstancias 

laborales donde se encuentran los trabajadores son importantes para poder 

medir como es que se gestiona las organizaciones estatales al brindar un entorno 

adecuado en el cual el trabajador puede desempeñarse buscando el alcance de 

los objetivos institucionales. Es por ello que se seleccionaron los siguientes 

autores en torno a los objetivos resueltos ya que presenta una perspectiva única 

sobre la administración pública. 

La presente encuesta se planteó con el objetivo general de encontrar 

correlaciones entre las variables de calidad de vida y la satisfacción laboral en 

los colaboradores de los trabajadores municipales de Ancash, aplicando a esta 

encuesta estudios de correlación descriptivos básicos, y recurriendo a la tabla de 

observaciones para encontrar evidencia suficiente para declarar una relación 

estadísticamente considerable que hay entre las variables. Por el contrario, es de 

0.532, mostrando una correlación positiva moderada, también podemos decir que 

según el análisis el nivel de calidad de vida es moderado 58.7%. Estos resultados 

pueden ser corroborados en cierta medida por los encontrados en encuestas 

internacionales realizadas por Singh et al. (2020) utilizó un enfoque descriptivo 

correlacional en su estudio, recopilando datos de 365 empleados de una agencia 

nacional. Utilizaron dos cuestionarios para medir la calidad de vida laboral y la 

satisfacción laboral de los empleados. Ambos cuestionarios fueron revisados por 

pares y se encontró que eran confiables mediante una prueba estadística llamada 

alfa de Cronbach, con coeficientes de confiabilidad estimados de 0,894 y 0,973, 

respectivamente. Los resultados de las investigaciones, pueden llegar a concluir 

que el trabajador del sector público siente que tiene una adecuada calidad de 

vida desde el enfoque laboral, predisponiendo la evaluación de una manera 

adecuada de su satisfacción frente a las condiciones que le brinda la 

organización, diremos entonces que, si el trabajador está rodeado de un entorno 

de equilibrio, mejorará su conducta positivamente, viéndose una perspectiva 

donde se predispone a tener una satisfacción adecuada, esto también se puede 
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ver en las teorías dadas por los artículos científicos muestran a Max-Neef (1994) 

(An, et. al., 2020; Lovari y Valentini, 2020; Zhang y Ma, 2020). Se debe señalar 

que aumentar la satisfacción laboral trae varios beneficios para cualquier 

organización; en especial en la reducción de errores y aumento de ritmo de 

trabajo, lo cual afecta directamente al desempeño laboral; que para la 

investigación es esencial ya que el aumento de la calidad de vida del colaborador 

requiere una inversión mínima que puede amortizarse con estos cambios en los 

desempeños (Dávila y Agüero; 2021). Otro punto resaltante que se encuentra con 

estos resultados es que la institución puede mejorar varios puntos de su gestión 

y encontrar el nivel óptimo de la satisfacción laboral que quiere brindar, esto a su 

vez aumenta la productividad de los trabajadores y reduce los  errores; además 

si se llega a cierto nivel proyectado por medio de la correlación se logra formar 

una fidelización para conservar los buenos talentos y lograr capacitar a nuevos 

miembros sin la preocupación de perderlos más adelante. 

También se discute los objetivos específicos el primero está dirigido a identificar 

la correlación entre la calidad de vida laboral y las dimensiones de importancia 

de la tarea, para la primera variable se encontró una media de 59 puntos con una 

desviación de 15 puntos, hay que tomar en cuenta que esta desviación máxima 

esta asignada hacia la derecha lo que demuestra que varios de los encuestados 

consideran que su calidad laboral es aceptable y esto a su vez muestra que la 

institución tiene la capacidad para ofrecer este tipo de calidad; Rodríguez (2017) 

al hacer su análisis descriptivo encontró una media de 3 puntos entro todos ítems 

evaluados, aun así no se tiene en claro las desviación o asimetría por lo que no 

se puede argumentar si existe una posibilidad de mejora; en lo que respecta a la 

correlación se evidencia una significancia estadística de 0,612 en Rho de 

Sperman entre las variables y dimensiones estudiadas. La encuesta de 

Banaszak-Holl (2018) encontró que algunos de sus hallazgos corroboraron los 

de la investigación actual; esto se debe a que ambos estudios midieron los 

resultados del Cuestionario de Calidad de Vida y el Cuestionario de Satisfacción 

Laboral; ambas encuestas se realizaron con un enfoque descriptivo, esta vez 
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mediante un cuestionario, para su validez se utilizó la prueba de Aiken, y se utilizó 

el coeficiente de confiabilidad de Crombach los cuales son 0.977 y 0.863 

respectivamente, bajo este modelo los resultados del autor mostraron un 0.547 

en la correlación de la dimensión de importancia de la tarea; en cambio Del Águila 

(2021) establece que la satisfacción laboral reside en gran parte en la realización 

del trabajador como profesional competente en donde sienta que su trabajo es 

importante para la empresa es por ello que es necesario tener una gestión 

administrativa acorde para suplir las necesidades del mismo. Se concluyó que la 

calidad de vida determina en cierta medida que el trabajador tenga satisfacción 

con el cumplimiento de sus obligaciones. Se puede concluir de manera colectiva 

que el personal del sector público, en especial más los trabajadores municipales, 

tienden a tener un comportamiento en el cual si observan condiciones de calidad 

de vida en niveles altos, de alguna manera esto se puede ver evidenciado en la 

satisfacción del esfuerzo que pueden hacer para desempeñarse de manera 

adecuada en las tareas que se les encomienda en su puesto de trabajo, en pocas 

palabras el estudio permite observar que el trabajador que cumple con sus tareas, 

contribuye a que la organización sea más eficiente en su atención.  

Para abarcar el segundo objetivo específico, se debe de entender que estudiar 

el comportamiento laboral es estudiar el grado de complacencia que tiene el 

trabajador con su entorno laboral o condiciones de trabajo, para la investigación 

se encontró una satisfacción con las condiciones de trabajo de 11,12 puntos de 

media y una pequeña desviación de 3 puntos orientado hacia la derecha, con 

esto en mente se debe tomar en cuenta replicar las condiciones de ciertas áreas 

con puntajes altos hacia las áreas con menos puntaje ya que tienen la misma 

naturaleza en el trabajo que realizan ya que esta dimensión abarca desde las 

condiciones de gestión de talento humano, el trato del personal y las formas de 

como la organización es competitiva para la consideración del trabajador, es por 

eso que se puede estudiar las teorías de las suposiciones, es una teoría donde 

Vroom, en el año 1964 (citado en Boraita, et. al. 2020; López, et. al., 2018; 

Palumbo, 2020; Kokhanovskaya, et. al., 2019; Eriksson, et. al., 2020) menciona 
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que las personas eligen actuar sobre metas basadas en el comportamiento de la 

gerencia en las organizaciones que les brindan oportunidades favorables. Esta 

teoría significa que mientras el trabajador sienta que se le están brindando 

condiciones favorables, su desempeño mejorará. Estos resultados se pueden 

apreciar de alguna manera en el estudio nacional de Rodríguez (2017), Para 

vincular la calidad de vida a la dimensión de condiciones de trabajo de la 

satisfacción laboral, se utilizó una encuesta relacionada en la que se utilizaron 

dos cuestionarios, uno para la calidad de vida en el trabajo y otro para la 

satisfacción en el trabajo, cada cuestionario fue validado por observación de 

expertos, y se confiabilizó con la prueba estadística alfa de crombach, en donde 

se puede observar que el coeficiente para el cuestionario uno es de 0.753, y el 

coeficiente para el cuestionario dos es de 0.899, la población de 50 trabajadores 

de una entidad estatal, llegan a resultados la calidad de vida condiciona de 

manera significativa a la satisfacción de las condiciones laborales con un 

coeficiente de correlación de 0.924. Las conclusiones observan, que la calidad 

de vida laboral bien enfocada y percibida por un trabajador puede condicionar de 

manera adecuada la perspectiva de satisfacción de las condiciones laborales, 

permitiendo de esta manera poder laborar desde su mejoría. Se puede evidenciar 

que en ambas investigaciones debido al estudio de la coyuntura que atravesaron 

(la pandemia), el comportamiento de los obreros frente a la perspectiva de la 

calidad de vida adecuada es que este permite de alguna manera que mejore la 

satisfacción que pueden tener a la hora de trabajar bajo la idea de las condiciones 

laborales, haciendo que se considere por ejemplo la infraestructura y la 

distribución de su centro de laborales de manera adecuada. Kruk et al. (2018) 

afirma que estas teorías se desarrollaron en diversos contextos, pero que en 

síntesis un colaborador debe tener condiciones laborales que le permitan realizar 

sus obligaciones sin ninguna preocupación; un punto similar lo menciona 

Mendoza (2018) que establece que las condiciones laborales promueven la 

calidad de vida y son parte de fundamental del desarrollo de un individuo; además 

de brindar herramientas únicas para agilizar los trabajos realizados y evitar que 

el trabajador presente confusiones por la falta de datos en la toma de decisiones. 
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Para continuar con el tercer objetivo específico se evalúa la relación con la 

dimensión reconocimiento personal que dentro de los resultados de los 

instrumentos se encontró una media de 15,2 puntos con una de las mas grandes 

desviaciones de 4,9 puntos; además obtiene una asimetría de 0,896 que es 

positiva para la institución ya que refleja que no existen colaboradores con 

desacuerdos críticos en gestión que se maneja; Rosiles, A.; Lugo, L.; Clara, M. y 

Ramírez, C. (2020) al realiza una evaluación sobre sus dimensiones determino 

una desviación estándar del 17% con respecto a la media esto a diferencia de la 

investigación es una variación mínima que demuestra que los reconocimientos 

ya están establecidos y correctamente implantados en todos los puestos; con 

respecto a la correlación se puede observar una relación directa entre la calidad 

de vida laboral y los reconocimientos personales recibidos por la municipalidad 

en un 0,689 a través de la RHO de sperman y una significancia de 0,000; hay 

que considerar que cualquier resultado por debajo de 0,000 es inferior a 0,05, lo 

que prueba que la relación es real. Se puede entender que los resultados de este 

estudio están algo en línea con los de Castillo (2018), quien desea encontrar la 

correlación entre recompensas personales en la dimensión de satisfacción 

laboral, para ello se utilizan dos herramientas para recolectar de datos, una se 

denomina cuestionario de satisfacción laboral y la otra se denomina cuestionario 

de calidad de vida laboral, la cual es verificada por juicio de expertos, la 

confiabilidad del cuestionario es de 0.865 y 0.863 respectivamente, lo que 

significa una alta confiabilidad. Los resultados mencionan que la correlación de 

las variables es positiva con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 

0.203. Se puede observar que los trabajadores municipales encuentran una 

correcta calidad de vida en sus labores en el trabajo que en cierta medida 

determina sus percepciones de satisfacción por el reconocimiento personal, pues 

existen factores como el apoyo de la dirección de las instituciones que hacen que 

los trabajadores se sienten hechos para ellos, por el desempeño adecuado de 

sus funciones. En cuanto a los apoyos gerenciales, son formas de asistencia que 

puede tomar la gerencia de una organización para poder buscar entre muchos 

factores el buen funcionamiento del ambiente laboral (Grimaldo, 2010). Según 
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Fatmasari (2018) los elementos que tienen mayor posibilidad de funcionar es la 

motivación del trabajo, ya que no solo promueve la satisfacción en el trabajo, sino 

que aumenta la calidad del mismo; esto respaldo bajo significancias menores a 

0,05 por lo que se puede encontrar una clara relación. 

En cuanto al cuarto objetivo específico, se evalúa los beneficios económicos y se 

obtiene la media más alta con 15,64 puntos, además de una desviación de 4,62 

puntos; esto evidencia que existe discrepancias con respecto a los beneficios 

dados en donde solo unos pocos tienen los suficientes beneficios para ser 

considerados aceptables ya que la asimetría es mínima con 0,277; Dávila, R. y 

Agüero, E. (2021) establece que la base de la satisfacción laboral es un beneficio 

económico aceptable para tener una vida sustentable, es por este motivo que los 

colaboradores son altamente susceptibles a este punto por lo que es un factor 

básico que debe ser cuidado  en tanto a la correlación entre las dimensiones 

calidad de vida y beneficios económicos, se observó en esta encuesta que hay 

correlación positiva entre los dos elementos de estudio con un coeficiente de 

0.423. Se puede observar que estos resultados corroboran los encontrados en la 

encuesta de Reyes (2017), los resultados mencionan que el método directo está 

asociado a un coeficiente Rho de Spearman de 0.686.   Puede agregarse que en 

ambas encuestas el trabajador cree que tiene las condiciones de una vida laboral 

de suficiente calidad, se puede apreciar que está satisfecho, por ejemplo, con los 

beneficios laborales que le ofrece la intuición, por ejemplo, en términos de 

remuneración. La teoría de la diferencia interna de Lauter en 1973 señalaba un 

tipo de conducta de los obreros bajo condiciones de gestión del mercado. Debería 

haber una buena manera de llevarse bien entre compañeros de trabajo y jefes 

para obtener una buena sensación de logro (Carr et al., 2013). Por otro lado, 

encontramos a Rosiles, Lugo, Clara y Ramírez (2019) que afirma que los 

incentivos laborales, que benefician económicamente al trabajador no son la 

única opción para aumentar la satisfacción laboral sino que elementos como 

reconocimientos y flexibilidad en los horarios pueden ser prácticos para 

reconocer el esfuerzo de los trabajadores; esto es vital para las organizaciones 
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gubernamentales ya que debido a su carácter público se tiene una política 

diferente que no permite un desembolso sin un motivo en concreto, una situación 

que varía dependiendo al área donde se evalué pero siendo igual de inflexible o 

tedioso.   
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VI. CONCLUSIONES 

Con los resultados recopilados y correctamente analizados, se procede a realizar las 

siguientes conclusiones en referencia a los objetivos generales y específicos:  

Primero: Existe una correlación estadística positiva entre la calidad de vida 

laboral de Ancash en 2022 y la satisfacción de sus empleados municipales. 

Donde a mejores condiciones de la calidad de vida desde lo laboral mejor 

satisfacción puede a ver en los empleados. 

Segunda: En el trabajo que se considera importante, un mayor porcentaje de 

productos de trabajo se consideran de alta calidad. Esto es cierto en muchos 

trabajos municipales. Se puede ver que a mejor calidad de vida laboral mejor va 

a ser su satisfacción en la significatividad de sus tareas.  

Tercera: Creemos que los empleados municipales disfrutan de una mejor vida 

laboral cuando se les brindan más opciones. Esto se demostró estadísticamente 

al analizar los resultados de múltiples estudios. Se puede ver que los trabajadores 

municipales perciben que a mejor calidad de vida mejor pueden ser la 

satisfacción en condiciones de trabajo.  

Cuarta: Cuanto mayor es la calidad de vida laboral, mayor es la cantidad de 

reconocimiento personal entre los funcionarios del gobierno local. Se puede decir 

que los trabajadores priorizan mucho la satisfacción desde el reconocimiento 

personal cuando están en un ámbito laboral.  

Quinta: Los investigadores han descubierto que la calidad de vida de los 

empleados municipales se correlaciona con su bienestar laboral de varias 

maneras. El personal municipal se siente cómodo donde haya buenas 

remuneraciones en función de su calidad de vida en su enfoque.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Tomando en cuenta tanto los resultados como las conclusiones se procede a realizar 

las siguientes recomendaciones que se deben seguir a corto y mediano plazo: 

Primera. Se aconseja la implementación de este tipo de investigación a 

trabajadores de las diferentes áreas de la institución y de esta manera plantear 

estrategias y/o programas de estímulo de la buena inteligencia emocional y seria 

guía para aplicar en los trabajadores a todo nivel. 

Segunda. Recomiendo que periódicamente se evalué la calidad de vida laboral 

por el hecho que está directamente en relación a la satisfacción, para saber qué 

es lo que busca el personal en una organización. 

Tercera. De acuerdo a los resultados encontrados, sugiero que la institución por 

intermedio de la oficina de RRHH, realice acciones que lleven a aumentar la 

relación afectiva entre el trabajador y la institución, donde se promueva el 

bienestar de los mismos mediante disposiciones a mediano y largo plazo, y en 

consecuencia mejor desempeño.  

Cuarta. Se recomienda a futuras investigaciones apoyar con más instrumentos 

de recolección de datos para conocer un poco más los niveles descriptivos de las 

variables a través de instrumentos de una guía de entrevista.  

Quinta. Recomienda en forma general realizar una evaluación de forma periódica 

y a todo nivel, ya que esto conlleva a reestructurar y/o replantear nuevas líneas 

en la organización, y en consecuencia beneficio a la institución y población. 

Sexta. Sugiero un programa de mejora continua donde este involucradas estas 

variables, con la consabida evaluación periódica del mismo.  
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Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN  

Título de la tesis Calidad de vida y satisfacción laboral en los trabajadores municipales. Ancash, 2022 

Apellidos y Nombres SAENZ CABANILLAS, César Enrique 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

X:  
CALIDAD DE 
VIDA 
 

Desde el enfoque 
laboral es aquella 
calidad que percibe 
el trabajador frente 
al equilibrio que 
busca respecto a su 
integridad 
profesional en el 
ámbito donde se 
desempeña 
laboralmente, para 
cual considera 
diversos tipos de 
factores sean este 
interno, por parte 
del trabajador o 
externos, por parte 
de la empresa 
(Araque, Sola y 
Rodríguez; 2016). 
 

La calidad de vida se 
define a partir de la 
realidad de los 
trabajadores 
municipales como la 
forma en que ellos 
perciben el equilibrio 
entre los factores 
internos y externos 
que intervienen en su 
desempeño laboral, 
siendo evaluados a 
partir de tres factores: 
la motivación 
intrínseca, la carga de 
trabajo y el apoyo 
directivo. 
 

Motivación intrínseca 
Definición: 
La dimensión motivación 
intrínseca, también es conocida 
dentro de los componentes de 
una dimensión de calidad de 
vida laboral donde se considera 
que es la forma de generar 
incentivo personal desde el 
trabajador para cumplir sus 
funciones adecuadamente. La 
forma de motivación incluye las 
perspectivas internas de los 
trabajadores frente a las 
condiciones en las cuales se 
puede encontrar en la 
organización (Castillo y Castillo; 
2016).  

• Considera que su trabajo es 
reconocido y valorado por sus 
directivos. 

• Sus directivos se preocupan por 
brindarle capacitaciones que le 
permitan fortalecer su 
desempeño laboral. 

• Observa apoyo por sus 
compañeros a la hora que 
necesita ayuda con algún tema 
laboral. 

• Observa satisfacción personal y 
profesional cuando realiza sus 
funciones. 

• Observa una motivación 
personal por tener un buen 
cumplimiento  

• Observa motivación personal 
cuando los directivos de la 
organización le felicitan  

• Observa motivación por los 
logros que usted realiza dentro 
de la organización  
 

Escala ordinal 
 
Nunca= 1 
Casi Nunca=2 
A veces = 3 
Casi siempre = 5 
Siempre = 5 
 
 
 
Niveles para 
medir calidad de 
vida: 
 
Baja (21 -  47) 
Media (48 – 74) 
Alta (75 – 105) 
 
 
 
N°. reactivos 21 

Carga de trabajo 
Definición: 
carga en el trabajo, donde se 
hace referencia a las funciones 
de sobrecarga laboral que 
puede tener un trabajador en su 

• Observa que tiene una gran 
cantidad de trabajo en su puesto 
de labores 

• Siente agobiado cuando le 
delegan funciones. 



 

 

puesto, esto aumenta la presión 
que puede tener en la calidad 
de su perspectiva, la falta de 
apoyo y la forma de 
responsabilidad que se le 
brinda al trabajador hace que la 
carga laboral sea más 
condicionante (Sepúlveda; 
2016) 

• Observa que la delegación de 
funciones hace que usted tenga 
alguna dolencia física. 

• Percibe que le falta tiempo para 
poder cumplir con sus funciones. 

• Observa que le interrumpen 
cuando realiza y se desempeña 
correctamente en sus funciones  

• Observa que le delegan muchas 
responsabilidades. 

• Observa que la carga laboral es 
grande en su puesto de trabajo  

Apoyo directivo 
Definición: 
Son las formas de ayuda que 
puede hacer la gestión de las 
organizaciones para poder 
buscar un buen funcionamiento 
con el ambiente de trabajo, 
desde un reconocimiento, entre 
muchos factores (Carreño y 
Chaparro; 2016) 

• Observa una buena 
comunicación dentro de su 
centro de labores. 

• Percibe que hay un buen apoyo 
gerencial 

• Observa que hay una buena 
autonomía en sus funciones. 

• Observa una buena variedad en 
las tareas que le permiten 
desempeñarse de una buena 
manera dentro de puesto de 
trabajo. 

• Percibe que hay un buen apoyo 
gerencial en sus decisiones 
laborales. 

• Observa que hay programas de 
apoyo por parte de 
municipalidad  

• Les brindan facilidades en los 
horarios cuando tienen algún 
tipo de problemas.  

 



 

 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
Y: 
SATISFACCIÓ
N LABORAL 

 
 
 
 
 

Donde 
mencionan que 
la satisfacción 
laboral es el 
comportamient
o que tiene el 
trabajador 
frente a los 
estímulos que 
lo rodean 
(Judge y 
Larsen; 2017). 

La satisfacción 
laboral es la 
complacencia de 
las necesidades 
tanto del entorno 
como interno del 
trabajador 
municipal desde 
diferentes 
dimensiones: 
significatividad de 
tareas, 
condiciones de 
trabajo, 
reconocimiento 
personal, 
beneficios 
laborales.  

 
 

Significatividad de 
tareas  
Definición: 
Significación de la 
tarea, que es la 
disposición que tiene 
el trabajador frente a 
las funciones por 
atribución al sentido 
del esfuerzo, 
realización y equidad 
del aporte materia 
(Qing, Asif, Hussain y 
Jameel; 2020) 

• Siente que está satisfecho cuando 
cumple con las tareas encomendades. 

• Se siente satisfecho con el trabajo en 
equipo. 

• Siente que hay un apoyo emocional 
dentro de la entidad. 

• Cree Ud. Que la entidad le proporciona 
mejoras de acuerdo a su trabajo. 

• Se siente satisfecho a la hora de 
realizar tareas de los trabajadores de 
su área   

• Se siente satisfecho cuando les 
brindan más tareas que las que son de 
su puesto de trabajo   

Escala ordinal 
 

Nunca= 1 
Casi nunca=2 
A veces = 3 
Casi siempre = 4 
Siempre = 5 

 
 
 

Niveles para 
medir 
satisfacción 
laboral: 

 
Poco satisfecho 
(20 – 46) 
Medianamente 
satisfecho (47 – 
74) 
Muy satisfecho  
(75 – 100) 
 
N°. reactivos 20 

Condiciones de 
trabajo  
Definición: 
La segunda dimensión 
es las condiciones de 
trabajo, donde evalúa 
los elementos y 
disposiciones 
normativas que se 
regulan a trabajadores 
de las formas 
laborales (Morales; 
2020). 

• Usted se encuentra satisfecho con el 
ambiente físico de trabajo que 
presenta su institución, para 
desarrollar sus funciones  

• Considera usted que la infraestructura 
tiene una adecuada ventilación e 
iluminación, sintiéndose seguro de 
laborar del mismo.  

• La satisfacción puede ser generada 
por la distribución y organización de la 
oficina donde trabaja  

• La oficina donde usted labora es mejor 
que otras oficinas en las que trabajó.   

Reconocimiento 
personal 
Definición: 

• Se siente satisfecho con el trabajo e 
iniciativa que tiene los compañeros al 
solucionar algún problema.  



 

 

 

 

Reconocimiento 
personal y social es la 
predisposición de 
evaluar el trabajo en 
función del 
reconocimiento propio 
como de las personas 
asociadas como los 
jefes (Zhang y Ma; 
2020). 

• Se siente satisfecho con las relaciones 
interpersonales dentro del trabajo. 

• Se siente satisfecho con las tareas 
dadas entre los jefes y trabajadores. 

• Se siente satisfecho con el 
reconocimiento que le dan sus jefes 
por cumplir con sus laborales 

• Se siente satisfecho con el 
reconocimiento que le hacen a sus 
compañeros  

Beneficios laborales 
Definición: 
Beneficios 
económicos son las 
formas de incentivos o 
remuneraciones que 
son el resultado del 
esfuerzo en la tarea 
que se les asigna 
(Ramaci, Barattucci, 
Ledda y Rapisarda; 
2020) 

• Usted se encuentra satisfecho con el 
sueldo que percibe de acuerdo al 
esfuerzo que realiza. 

• Cree usted que la remuneración que 
percibe está de acuerdo a su 
educación profesional. 

• Usted se encuentra satisfecho con el 
sueldo percibido a comparación de 
otras organizaciones estatales  

• Considera que el sueldo percibido es 
proporcional a la vida económica que 
lleva  

• Considera que las leyes laborales son 
cumplidas dentro de su puesto de 
trabajo  



 

 

Anexo 2: CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA 

Cuestionario de calidad de vida 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

Ítems 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN INTRÍNSECA       

1 Considera que su trabajo es reconocido y valorado por sus 

directivos. 

     

2 Sus directivos se preocupan por brindarle capacitaciones que le 

permitan fortalecer su desempeño laboral. 

     

3 Observa apoyo por sus compañeros a la hora que necesita ayuda 

con algún tema laboral. 

     

4 Observa satisfacción personal y profesional cuando realiza sus 

funciones. 

     

5 Observa una motivación personal por tener un buen cumplimiento       

6 Observa motivación personal cuando los directivos de la 

organización le felicitan  

     

7 Observa motivación por los logros que usted realiza dentro de la 

organización  

     

DIMENSIÓN: CARGA LABORAL       

8 Observa que tiene una gran cantidad de trabajo en su puesto de 

labores 

     

9 Siente agobiado cuando le delegan funciones.      

10 Observa que la delegación de funciones hace que usted tenga 

alguna dolencia física. 

     

11 Percibe que le falta tiempo para poder cumplir con sus funciones.      

12 Observa que le interrumpen cuando realiza y se desempeña 

correctamente en sus funciones  

     

13 Observa que le delegan muchas responsabilidades.      

14 Observa que la carga laboral es grande en su puesto de trabajo       

DIMENSIÓN: APOYO DIRECTIVO      

15 Observa una buena comunicación dentro de su centro de labores.      

16 Percibe que hay un buen apoyo gerencial      

17 Observa que hay una buena autonomía en sus funciones.      

18 Observa una buena variedad en las tareas que le permiten 

desempeñarse de una buena manera dentro de puesto de trabajo. 

     

19 Percibe que hay un buen apoyo gerencial en sus decisiones 

laborales. 

     

20 Observa que hay programas de apoyo por parte de municipalidad       

21 Les brindan facilidades en los horarios cuando tienen algún tipo 

de problemas. 

     

 

¡Gracias por su participación! 



 

 

Anexo 3: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Cuestionario de Satisfacción Laboral 

ÍTEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
u

n
c
a

 (
1

) 

C
a

s
i 
N

u
n

c
a

 (
2

) 

A
 v

e
c
e

s
  
(3

) 

C
a

s
i 
S

ie
m

p
re

 

(4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

DIMENSIÓN 1: SIGNIFICATIVIDAD DE TAREAS  

1. Siente que está satisfecho cuando cumple con las tareas 

encomendades. 
  

   

2. Se siente satisfecho con el trabajo en equipo.      

3. Siente que hay un apoyo emocional dentro de la entidad.      

4. Cree Ud. Que la entidad le proporciona mejoras de 

acuerdo a su trabajo. 
  

   

5. Se siente satisfecho a la hora de realizar tareas de los 

trabajadores de su área   
  

   

6. Se siente satisfecho cuando les brindan más tareas que 

las que son de su puesto de trabajo  
  

   

DIMENSIÓN 2: CONDICIONES DE TRABAJO  

7. Siente que está satisfecho cuando cumple con las tareas 

encomendades. 
  

   

8. Se siente satisfecho con el trabajo en equipo.      

9. Siente que hay un apoyo emocional dentro de la entidad.      

10. Cree Ud. Que la entidad le proporciona mejoras de 

acuerdo a su trabajo. 
  

   

DIMENSIÓN 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL  

11. Siente que está satisfecho cuando cumple con las tareas 

encomendades. 
  

   

12. Se siente satisfecho con el trabajo en equipo.      

13. Siente que hay un apoyo emocional dentro de la entidad.      

14. Cree Ud. Que la entidad le proporciona mejoras de 

acuerdo a su trabajo. 
  

   

15. Se siente satisfecho a la hora de realizar tareas de los 

trabajadores de su área   
  

   

DIMENSIÓN 4; BENEFICIOS ECONÓMICOS 

16. Siente que está satisfecho cuando cumple con las tareas 

encomendadas. 
  

   

17. Se siente satisfecho con el trabajo en equipo.      

18. Siente que hay un apoyo emocional dentro de la entidad.      

19. Cree Ud. Que la entidad le proporciona mejoras de 

acuerdo a su trabajo. 
  

   

20. Se siente satisfecho a la hora de realizar tareas de los 

trabajadores de su área   
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Anexo 5. BASE DE DATOS DEL CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL  

  
Ítem 

1 
Ítem 

2 
Ítem 

3 
Ítem 

4 
Ítem 5 

Ítem 
6 

Ítem 7 
Ítem 

8 
Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 

Ítem 
12 

Ítem 13 Ítem 14 
Ítem 
15 

Ítem 16 
Ítem 
17 

Ítem 18 
Ítem 
19 

Ítem 
20 

Ítem 
21 

E1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 2 

E2 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 1 

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 1 

E5 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

E6 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 5 

E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 

E8 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 2 

E9 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 1 

E10 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2 4 5 3 5 4 5 

E11 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 1 

E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 

E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4 

E14 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 

E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 5 

E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 3 

E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 5 2 4 2 3 4 5 5 2 2 5 

E18 2 3 3 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 

E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 5 5 5 2 

E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 5 5 3 3 4 2 4 5 3 3 3 1 

E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 5 5 2 5 1 2 2 5 5 5 1 1 

E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 5 3 2 2 

E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 4 1 2 

E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 5 5 2 4 2 3 3 

E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 3 3 

E26 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 2 

E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 3 4 4 4 

E28 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 1 2 1 

E29 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 4 

E30 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 1 3 2 2 2 

E31 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 2 

E32 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 1 

E33 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

E34 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 1 

E35 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 5 

E37 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 

E38 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 2 

E39 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 1 

E40 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 1 

E41 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 

E42 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4 



 

 

E43 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 

E44 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 5 

E45 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 3 

E46 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 5 2 4 2 3 4 5 5 2 2 5 

E47 2 3 3 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 

E48 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 5 5 5 2 

E49 4 4 4 1 3 3 3 4 4 5 5 3 3 4 2 4 5 3 3 3 1 

E50 1 2 1 1 2 1 1 1 2 5 5 2 5 1 2 2 5 5 5 1 1 

E51 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 5 3 2 2 

E52 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 4 1 2 

E53 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 5 5 2 4 2 3 3 

E54 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 3 3 

E55 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 2 

E56 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 3 4 4 4 

E57 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 1 2 1 

E58 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 4 

E59 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 1 3 2 2 2 

E60 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 2 

E61 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 1 

E62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

E63 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 1 

E64 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

E65 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 5 

E66 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 

E67 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 2 

E68 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 1 

E69 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2 4 5 3 5 4 5 

E70 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 1 

E71 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 

E72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4 

E73 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 

E74 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 5 

E75 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 3 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6. BASE DE DATOS DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL  

  
Ítem 

1 
Ítem 

2 
Ítem 

3 
Ítem 

4 
Ítem 

5 
Ítem 

6 
Ítem 

7 
Ítem 

8 
Ítem 

9 
Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

E1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 

E2 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 

E5 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E6 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 

E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 

E8 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 

E9 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 

E10 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2 4 5 3 5 4 

E11 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 

E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 

E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 

E14 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 

E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 

E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 

E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 5 2 4 2 3 4 5 5 2 2 

E18 2 3 3 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 5 5 5 

E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 5 5 3 3 4 2 4 5 3 3 3 

E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 5 5 2 5 1 2 2 5 5 5 1 

E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 5 3 2 

E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 4 1 

E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 5 5 2 4 2 3 

E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

E26 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 3 4 4 

E28 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 1 2 

E29 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 

E30 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 1 3 2 2 

E31 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 

E32 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 

E33 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

E34 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 

E35 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 

E37 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 

E38 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 

E39 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 

E40 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 

E41 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 

E42 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 



 

 

E43 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 

E44 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 

E45 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 

E46 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 5 2 4 2 3 4 5 5 2 2 

E47 2 3 3 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E48 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 5 5 5 

E49 4 4 4 1 3 3 3 4 4 5 5 3 3 4 2 4 5 3 3 3 

E50 1 2 1 1 2 1 1 1 2 5 5 2 5 1 2 2 5 5 5 1 

E51 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 5 3 2 

E52 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 4 1 

E53 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 5 5 2 4 2 3 

E54 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

E55 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

E56 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 3 4 4 

E57 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 1 2 

E58 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 

E59 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 1 3 2 2 

E60 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 5 2 2 1 1 5 3 

E61 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 1 2 

E62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

E63 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 1 2 

E64 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E65 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 

E66 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 2 

E67 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 2 

E68 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 

E69 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2 4 5 3 5 4 

E70 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 5 5 2 2 1 1 1 2 

E71 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 1 2 2 

E72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 

E73 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 

E74 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 5 2 5 3 2 4 

E75 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7. ALFA DE CRONBACH DE LOS CUESTIONARIOS  

 

 

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18 Ítem 19 Ítem 20 Ítem 21 SUMA

E1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 23

E2 1 2 1 4 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 3 2 4 2 2 3 51

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 42

E4 1 1 1 1 3 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 30

E5 3 3 4 3 3 3 5 4 1 5 3 3 5 4 1 5 3 2 3 4 3 70

E6 2 4 2 2 4 4 2 2 1 2 4 4 2 2 1 2 4 1 4 5 2 56

E7 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 42

E8 4 3 5 4 3 3 2 4 5 2 3 3 2 4 5 2 3 1 3 1 2 64

E9 3 3 4 3 3 3 5 4 5 5 3 3 5 4 5 5 3 2 3 4 3 78

E10 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 32

E11 3 2 3 5 2 2 4 3 3 1 2 2 4 3 3 1 2 5 2 3 3 58

E12 2 2 2 1 2 2 2 4 4 3 2 2 2 4 4 3 2 3 3 2 3 54

E13 3 3 1 1 3 3 3 2 1 1 3 3 3 2 1 1 3 2 1 2 4 46

E14 4 3 5 4 3 3 2 4 5 2 3 3 2 4 5 2 3 1 3 1 2 64

E15 2 4 1 3 4 4 1 3 3 1 4 4 1 3 3 1 4 3 2 2 1 54

Varianza 1,067 0,971 2,114 1,695 0,838 0,838 1,552 1,067 2,981 1,743 0,971 0,838 1,552 1,067 2,981 1,743 0,971 1,495 1,124 1,495 0,667 235,21

K: El número de ítems 21 21

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 20

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

(Varianza de la 

Población)
29,771

1 0,1266 0,9171 91,71%
29,771

235,21

-



 

 

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18 Ítem 19 Ítem 20 SUMA

E1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 22

E2 1 2 1 4 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 3 2 4 2 2 48

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 40

E4 1 1 1 1 3 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 28

E5 3 3 4 3 3 3 5 4 1 5 3 3 5 4 1 5 3 2 3 4 67

E6 2 4 2 2 4 4 2 2 1 2 4 4 2 2 1 2 4 1 4 5 54

E7 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 40

E8 4 3 5 4 3 3 2 4 5 2 3 3 2 4 5 2 3 1 3 1 62

E9 3 3 4 3 3 3 5 4 5 5 3 3 5 4 5 5 3 2 3 4 75

E10 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 30

E11 3 2 3 5 2 2 4 3 3 1 2 2 4 3 3 1 2 5 2 3 55

E12 2 2 2 1 2 2 2 4 4 3 2 2 2 4 4 3 2 3 3 2 51

E13 3 3 1 1 3 3 3 2 1 1 3 3 3 2 1 1 3 2 1 2 42

E14 4 3 5 4 3 3 2 4 5 2 3 3 2 4 5 2 3 1 3 1 62

E15 2 4 1 3 4 4 1 3 3 1 4 4 1 3 3 1 4 3 2 2 53

Varianza 1,067 0,971 2,114 1,695 0,838 0,838 1,552 1,067 2,981 1,743 0,971 0,838 1,552 1,067 2,981 1,743 0,971 1,495 1,124 1,495 225,69

K: El número de ítems 20 20

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 19

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

(Varianza de la 

Población)
29,105

1 0,129 0,9169 91,69%
29,105

225,69

-
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