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Resumen 

En la presente investigación titulada: Integración y satisfacción laboral del personal 

asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. Cuyo objetivo fue 

Identificar la relación entre la integración y satisfacción laboral del personal 

asistencial nombrado y contratado en un hospital. En cuanto a la metodología, la 

investigación es básica, con enfoque cuantitativo y el diseño es no experimental de 

tipo descriptivo correlacional. La población estuvo compuesta por 120 trabajadores 

asistenciales y la muestra se determinó mediante el muestreo no probabilístico de 

tipo intencional, quedando en 120 participantes. Los instrumentos utilizados fueron 

dos cuestionarios, uno de integración del personal de salud y el otro cuestionario de 

satisfacción laboral por Palma. Los resultados mostraron que existe correlación 

positiva baja entre integración y la satisfacción laboral, siendo el coeficiente de 

correlación de Rho de Sperman 0,211, y la significancia de 0,020., aceptando la 

hipótesis alterna. Se concluye que a medida que aumenta el nivel de integración de 

un individuo en su entorno laboral, tiende a experimentar un aumento modesto pero 

notable en su satisfacción con el trabajo. 

Palabras clave: Integración, satisfacción, laboral, personal. 
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Abstract 

In this research titled: Integration and job satisfaction of healthcare personnel 

appointed and hired in a Hospital in Lima 2024. The objective of which was to identify 

the relationship between the integration and job satisfaction of healthcare personnel 

appointed and hired in a hospital. Regarding the methodology, the research is basic, 

with a quantitative approach and the design is non-experimental of a descriptive 

correlational type. The population was made up of 120 healthcare workers and the 

sample was determined through intentional non-probabilistic sampling, resulting in 120 

participants. The instruments used were two questionnaires, one on integration of 

health personnel and the other on job satisfaction questionnaire by Palma. The results 

showed that there is a low positive correlation between integration and job satisfaction, 

with Sperman's Rho correlation coefficient being 0.211, and the significance being 

0.020, accepting the alternative hypothesis. It is concluded that as an individual's level 

of integration in their work environment increases, they tend to experience a modest 

but notable increase in their job satisfaction. 

Keywords: Integration, satisfaction, working, staff. 
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I INTRODUCCIÓN 

La integración y el bienestar laboral de los empleados que ocupan el 

entorno hospitalario son aspectos importantes para el funcionamiento eficiente 

y la calidad en el servicio del cuidado adecuado de la salud. La integración 

laboral se refiere a los procedimientos en el cual los individuos se adaptan y se 

incorporan a una organización, sintiéndose parte de ella y contribuyendo 

activamente a sus objetivos y cultura organizativa (1). Por otro lado, el bienestar 

laboral en su centro de tareas es un constructor multifacético que abarca la 

percepción y evaluación subjetiva en donde los trabajadores tienen diferentes 

actividades que se lleva a cabo, incluyendo el ambiente laboral, las condiciones 

laborales, el reconocimiento, las oportunidades que llevan al desarrollo, 

mantienen el equilibrio entre los agentes del centro de trabajo (2). 

En el contexto específico de los hospitales, donde el personal asistencial 

desempeña un papel crucial prestando los servicios de salud, siendo un 

ambiente de integración y satisfacción laboral, el cual adquieren una relevancia 

aún mayor. El trabajo en un entorno hospitalario puede ser exigente y 

estresante, pero también gratificante y enriquecedor. La forma en que los 

trabajadores se integran en la estructura organizativa del hospital y en la medida 

en que se sienten satisfechos con su trabajo pueden influir significativamente 

en su desempeño, su bienestar psicológico y que, al brindar un buen servicio, 

el prestigio de la asistencia de atención que brindan a los pacientes será de una 

mejor calidad (3). 

La OMS reconoce la relevancia de mantener altos niveles de integración, 

poniendo la felicidad en el centro de las tareas del personal de salud para 

asegurar la eficacia en servicio de salud y la calidad de un buen servicio médico 

. En sus publicaciones recientes, destaca que las condiciones laborales 

del personal de salud no solo están ligadas a la retención del talento, sino que 

también influyen directamente en la eficiencia operativa de la prestación de 

servicios de salud. Un personal satisfecho tiende a mostrar un mayor 

compromiso con su trabajo, lo que puede traducirse en una atención más 
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centrada en el paciente y en resultados de salud más favorables. Esta 

perspectiva subraya la importancia de abordar las condiciones laborales y el 

bienestar socioemocional de los trabajadores asistenciales de salud como 

parte integral de la gestión de recursos humanos en las instituciones de salud 

(4). 

En el contexto actual de la provisión de servicios en las entidades 

descentralizadas de salud, se subraya que la satisfacción en el centro de labores 

del personal de salud es esencial para impulsar el factor eficiencia y obtener muy 

buena efectividad del sistema de salud nacional y mundial. La organización 

destaca que los trabajadores de la salud que experimentan altos niveles de 

satisfacción en el trabajo tienden a estar más comprometidos con su labor y 

muestran una mayor disposición para brindar atención de calidad. Esta relación 

directa que ocurre con la satisfacción laboral y el buen servicio que recibe el 

paciente, esto implica la necesidad de contar con políticas y la puesta en prácticas 

que llegan a promover un entorno laboral favorable y apoyen el bienestar 

emocional del personal sanitario. Es así como se enfatiza que invertir en la 

satisfacción en el centro de labores del personal sanitario que no solo beneficia 

a los trabajadores individuales, sino que también conlleva importantes beneficios 

para los pacientes y la sociedad en general, mejorando así los resultados de salud 

y desempeño integral de los sistemas de salud (5). 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS) En su enfoque hacia el 

acceso global y la cobertura total de salud, resalta la vital importancia de 

garantizar que el personal de salud esté plenamente integrado y satisfecho, lo 

cual es fundamental para ofrecer servicios de salud equitativos y de alto nivel. 

La integración efectiva del personal de salud en los equipos multidisciplinarios y 

en el sistema sanitario en conjunto es fundamental para garantizar una atención 

centrada en el paciente y la respuesta efectiva a las necesidades del servicio de 

salud dirigidos a la población. Además, reconoce que el bienestar en el lugar de 

trabajo del personal de salud no solo influye en su bienestar individual, sino que 

también impacta directamente en el nivel de excelencia en el servicio prestado y 

en la eficiencia operativa de los servicios de salud. Un personal de salud 
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satisfecho tiende a estar más comprometido con su trabajo, lo que se traduce a 

un mayor incentivo para proveer una atención de calidad y en una menor rotación 

de personal, lo que a su vez contribuye a la permanencia y excelencia del servicio 

de la atención. Por lo tanto, también se enfatiza la necesidad de promover 

políticas y prácticas que fomenten un entorno laboral saludable y apoyen el 

bienestar emocional del personal de salud, reconociendo que esto no solo 

beneficia a los trabajadores individuales, sino que también mejora los resultados 

de salud y fortalece la capacidad de los sistemas sanitario que proporciona 

servicios de calidad y equitativos a toda la población (6). 

La Estrategia de la Organización Panamericana de la Salud en el año 

2021, para garantizar el ingreso generalizado del cuidado médico y la cobertura 

total de salud. Reconoce la relevancia de la satisfacción sobre su centro de 

laboral del personal de salud y su integración efectiva en la prestación de 

servicios de salud. Enfatizando el bienestar laboral del personal asistencial, 

quien no solo contribuye a la salud y felicidad personal de los empleados, 

además también influye directamente en la calidad de la atención y la eficiencia 

en los servicios de salud. Un personal de salud satisfecho tiende a estar más 

comprometido con su trabajo, lo que se traduce en un mayor incentivo para 

ofrecer una atención de calidad y en una menor rotación de personal, lo que a 

su vez contribuye la persistencia y excelencia en el cuidado. Además, se 

destaca la importancia de la integración efectiva del personal de salud en 

equipos multidisciplinarios y en su integridad en el ámbito de la salud para 

garantizar una atención centrada en el paciente y una respuesta efectiva a 

requerimientos médicos de la comunidad. En este contexto, promover políticas 

y prácticas que fomenten un entorno laboral saludable y apoyen el bienestar 

emocional del personal de salud es fundamental para reforzar las estructuras de 

salud y asegurar el acceso universal a la salud para toda la población (7). 

La Política Nacional de Recursos Humanos del Ministerio de Salud, 

vigente desde 2018 hasta 2030, uno de los objetivos primordiales es elevar las 

habilidades del personal de salud. Asimismo, destaca la importancia de 

garantizar condiciones laborales dignas para estos profesionales, ya que se 
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reconoce que tales condiciones se traducen en un mejor desempeño laboral 

(8). 

En el contexto actual, caracterizado por una creciente competitividad a 

nivel nacional y en el escenario global, las instituciones de salud se ven cada 

vez más presionadas a centrarse en resultados tangibles. Esta dinámica 

impulsa a menudo a los empleados a asumir roles y responsabilidades para los 

cuales pueden no estar completamente preparados, lo que resulta en una 

continua adaptación y enfrentamiento a desafíos, incluso de naturaleza 

paradigmática. Estos cambios pueden generar tanto satisfacción como 

insatisfacción entre los trabajadores, lo que a su vez influye en su capacidad 

para llevar a cabo eficazmente sus funciones diarias (8). 

El Ministerio de Salud cuenta con personal nombrado y contratado 

(CAS) ambos están basados en una relación de derechos y labores, 

mencionaremos algunas diferencias entre estos 2 grupos grande de servidores: 

Los Servidores nombrados tienen su nombramiento oficial por el MINSA, su 

relación laboral es indefinida y amparada por las leyes, ingresan a esta área a 

través de concurso público gozando así de estabilidad laboral significando que 

no pueden ser suspendidos o destituidos de manera arbitraria. Cuentan con 

derechos como haberes básicos, bonificaciones y beneficios. 

Los Servidores Contratados mediante la modalidad (CAS): Este grupo 

de servidores no tienen un nombramiento oficial y no forman parte de la carrera 

administrativa. Se ingresa a través de una prueba nacional, su contrato puede 

ser para cumplir funciones temporales, según necesidad o permanentes. 

Cuentan con derechos laborales, mas no gozan de la misma estabilidad que los 

servidores nombrados y hasta hace poco no podían acceder a carrera 

administrativa (9). 

La decisión de abordar este tema se originó a partir de mi experiencia 

directa en un hospital de Lima durante la fusión de dos instituciones. Observé 

los desafíos y tensiones al integrar al personal asistencial contratado y 

nombrado, lo que me llevó a interesarme por comprender cómo estas 



14  

dinámicas generacionales y laborales afectan el bienestar y la eficacia del 

personal. 

 
La motivación para mi investigación surge del interés en mejorar el 

ambiente del centro laboral y el nivel de calidad en la atención brindada en el 

hospital. Busco entender y abordar estas cuestiones para beneficiar al 

personal, la organización y mejorar la atención a los pacientes. Mi tesis se 

centra en explorar desafíos en la integración del personal asistencial y 

proponer estrategias para mejorar la cohesión del equipo y el ambiente 

laboral. 

 

Basado en lo que se ha expuesto anteriormente, surge el planteamiento 

del problema general que menciona a continuación: ¿Cuál es la relación entre 

la integración y satisfacción laboral del personal asistencial nombrado y 

contratado de un hospital de Lima 2024? Y como desafíos concretos surgen los 

siguientes: ¿Cuál es la relación entre integración y condiciones laborales del 

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de lima 2024? ¿Cuál 

es la relación entre la integración y el reconocimiento y valoración por el 

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024? 

¿Cuál es la relación entre la integración y el equilibrio trabajo-vida del personal 

asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024? 

 
A continuación, mencionaremos el propósito principal de esta 

investigación: Identificar la relación que hay entre la integración y satisfacción 

laboral del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 

2024. Se ha considerado también los objetivos específicos que a continuación 

detallamos: Determinar la relación entre la integración y condiciones laborales 

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

Determinar la relación entre la integración y el reconocimiento y valoración del 

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

Determinar la relación entre la integración y el equilibrio de trabajo – vida del 

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 
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El párrafo establece la premisa que la integración y grado de satisfacción 

en el centro laboral del personal de salud, puede influir en la eficacia del equipo 

y el nivel de calidad para el cuidado de la salud. Por lo que se formulan hipótesis 

generales y específicas para investigar esta relación. 

A continuación, se plantea la hipótesis general: Existe relación entre 

integración y satisfacción laboral del personal asistencial nombrado y 

contratado en un hospital de Lima 2024. Ahora mencionaremos nuestras 

hipótesis específicas: Existe relación significativa entre la integración y las 

condiciones laborales del personal asistencial nombrado y contratado en un 

hospital de Lima 2024. Existe relación significativa entre la integración y el 

reconocimiento y valoración del personal asistencial nombrado y contratado en 

un hospital de Lima 2024. Existe relación significativa entre la integración y el 

equilibrio trabajo-vida del personal asistencial nombrado y contratado en un 

hospital de Lima 2024. 

Ahora expondremos la justificación de la investigación. Justificación 

Teórica: Integración laboral: Según Sias, la integración establece un 

procedimiento que reviste la importancia crucial para asegurar el 

funcionamiento eficiente de la empresa, así como para promover el bienestar 

emocional y la satisfacción en el entorno ocupacional de los trabajadores de 

salud. En años recientes, ha sido notable el aumento del interés en explorar 

diversos aspectos de la integración laboral, abarcando sus fundamentos, 

dinámicas y repercusiones. (10). 

Adams propuso la Teoría de la Equidad para explicar cómo las personas 

perciben la justicia en el trabajo. Según esta teoría, la satisfacción laboral se 

basa en la percepción de equidad entre los esfuerzos y recompensas en 

comparación con sus colegas. Si la percepción es de equidad, hay satisfacción; 

si hay inequidad, puede causar malestar y motivar ajustes en esfuerzos, 

percepción de recompensas o incluso abandonar la situación laboral (11). La 

justificación metodológica, al aplicar los instrumentos se podrá realizar los 

análisis estadísticos, que proporcionará datos cuantificables y que permiten 

examinar las relaciones entre variables específicas. En la investigación se 
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empleará instrumentos que son cuestionarios para medir ambas variables que 

serán validados y se aplicará la formula estadística para corroborar la 

confiabilidad de los instrumentos. Justificación práctica, comprenderá las 

dinámicas que influyen en la integración y satisfacción laboral, servirá para 

implementar intervenciones específicas, como programas de apoyo social, 

capacitación en habilidades de comunicación y estrategias para promover el 

reconocimiento y la valoración del personal. 

 
Para un mayor respaldo de la investigación se ha considerado tomar en 

cuenta estudios hechos por grandes investigadores, teniendo antecedentes 

internacionales como Franco (2021) refiere en su investigación como 

planteamiento del objetivo, indicando: Analizar el nivel de satisfacción en el 

lugar de trabajo y el entorno laboral saludable del personal de salud en una 

clínica. Teniendo como metodología un estudio explicativo de corte cruzado 

con un enfoque mixto. Se empleó el cuestionario para medir la satisfacción en 

el centro de labores. Su población estuvo conformada por enfermeras. Se 

encontró una categoría medio de satisfacción en el centro laboral, con 

percepciones negativas sobre la estructura física del entorno laboral. En 

resumen, la satisfacción laboral en enfermería se ve afectada por factores 

extrínsecos e intrínsecos, que llegan a influir en el comportamiento en el trabajo 

y la excelencia en la atención de salud (12). 

 
Montoya-Cáceres, et al. (2021) Quienes propusieron como meta 

establecer una     conexión con cada una de las dimensiones de la calidad de vida 

laboral (CVL) y el sentido de la vida (SL) dentro del equipo de Atención Primaria 

de Salud (APS). Utilizaron una metodología de estudio correlacional de tipo 

transversal, con una muestra de 71 participantes, donde se emplearon las 

escalas "CVT-GOHISALO" y S20/23. Los resultados revelaron una correlación 

que demostró que todas las dimensiones de la CVL estaban relacionadas con 

las dimensiones del SL. Asimismo, el estudio de reversión lineal variable mostró 

que la seguridad laboral y la satisfacción con el puesto de trabajo estaban 

significativamente asociadas con el SL global del equipo de APS. En resumen, 

se concluyó que a través de las diferentes dimensiones de CVL guardan una 
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relación directa con las del SL, y que dos aspectos específicos de la CVL estaban 

estrechamente vinculados con el SL global del equipo de APS (13). 

Lacoa (2020) El plantea como propósito: Identificar los factores 

relacionados con la satisfacción en el centro laboral entre el personal de salud 

asistencial. Para ello se tomó en consideración un estudio descriptivo, de tipo 

correlacional y transversal que incluyó a 28 trabajadores del ámbito de la salud. 

Los hallazgos revelaron una correlación positiva de magnitud moderada. Se 

infiere que la existencia de una relación con cada una de las variables de 

estudio, lo que sugiere la importancia de considerar integralmente a los 

trabajadores asistenciales para promover una buena satisfacción laboral 

durante su ejercicio profesional (14). 

Geove (2020) el propósito del estudio fue analizar la existencia de la 

conexión entre el ambiente de trabajo en una organización y el grado de 

satisfacción que experimentan los empleados. Se ejecutó un estudio 

descriptivo y correlacional con una muestra de 40 empleados. Se aplicaron 

encuestas para evaluar tanto el ambiente laboral como la satisfacción en el 

trabajo. Los hallazgos indicaron una asociación positiva entre el ambiente del 

centro labores y la satisfacción del empleado, destacándose una percepción 

favorable del ambiente de trabajo y altos niveles de satisfacción entre los 

empleados. En resumen, el estudio proporciona información relacionadas a una 

empresa de servicios, destacando la importancia de promover un ambiente 

laboral positivo para mejorar la satisfacción y el desempeño (15). 

Salazar (2019) en donde planteó como objetivo revisar la relación entre 

satisfacción del centro de labores, el desempeño en el trabajo y las tareas 

influyen en la productividad y el funcionamiento psicológico del personal en una 

empresa. Su metodología es de tipo exploratorio y descriptivo y análisis 

conceptual de variables. La muestra comprende un grupo de individuos o 

empresas específicas. Llegando a las conclusiones tanto la satisfacción laboral 

como el entorno corporativo son indicadores clave del desempeño humano en 

una empresa. Se resalta la importancia del contenido de las tareas para motivar 
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a los empleados y mejorar su desempeño. Se concluye que la gestión del 

recurso humano se centra en un ambiente de trabajo favorable para promover 

la satisfacción, la dedicación y el desempeño en el centro de laboral de los 

trabajadores, requiriendo un enfoque integral que involucre a los equipos de 

trabajo como a los individuos (16). 

 
A nivel nacional se presente los antecedentes: Molina (2022) Realizó 

una investigación que combinó aspectos descriptivos y relacionales mediante 

un estudio transversal, con el propósito de explorar la conexión entre la 

satisfacción en el trabajo y la entrega hacia la empresa entre los empleados. Se 

empleó un cuestionario como método y una serie de preguntas sobre 

satisfacción laboral junto con la escala de compromiso organizacional 

desarrollada por Mayer y Allen como herramientas de evaluación. La muestra 

consistió en 65 trabajadores del centro de salud. Los datos mostraron una 

correlación estadísticamente relevante entre la felicidad en el trabajo y lealtad 

a la organización, lo que propone que, a mayor bienestar laboral, los 

trabajadores experimentan un mayor compromiso con la organización. 

Asimismo, se observó un vínculo notable entre la satisfacción laboral y la 

comunicación afectiva (17). 

 
Aguilar (2020) el estudio buscaba analizar de qué manera el ambiente 

de trabajo impacta en la ejecución laboral del personal asistencial. Se empleó 

un método cuantitativo y correlacional, con un diseño transversal no 

experimental, utilizando una muestra de 45 empleados asistenciales. Los 

resultados revelaron que se evidencia una entre el ambiente de trabajo y la 

productividad laboral (χ2= 18.2020, p = 0.031), destacando su impacto en este 

último (18). 

 

Cisneros (2021) Se llevó a cabo una investigación para analizar cómo la 

gestión influye en la satisfacción en el centro laboral del equipo de 

traumatología. Utilizando un enfoque descriptivo y un diseño de tipo no 

experimental y correlacional, se emplearon cuestionarios para evaluar las 

acciones que realiza en la gestión con la satisfacción laboral. La muestra 
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consistió en 26 empleados del servicio de traumatología. Los resultados 

indicaron una relación directa entre cada variable, con una correlación 

moderadamente positiva y altamente significativa (19). 

Silva (2020) El propósito del estudio era establecer la asociación entre 

la integración del personal y el ambiente laboral en los empleados de una 

municipalidad. Se optó por un enfoque cuantitativo y se clasificó como una 

investigación aplicada. El diseño metodológico adoptado fue sin 

experimentación y de enfoque transversal correlacional. La selección de 

participantes estuvo compuesta por 32 empleados municipales. Los hallazgos 

mostraron una vínculo importante y moderada entre la integración con cada 

uno del personal y el ambiente laboral en la organización municipal. Se concluyó 

que existe correlación positiva y moderadamente fuerte entre ambos aspectos 

en los empleados municipales (20) 

Aredo (2019) El propósito de la investigación planteada fue: Determinar 

la conexión entre la integración del personal y la eficiencia laboral. Para abordar 

este tema, se recolectaron datos entre el personal administrativo de la 

institución. Se ejecutó un estudio exhaustivo de la operación de la institución, 

detectando deficiencias notables en el proceso de integración del personal, 

especialmente en el reclutamiento. La perspectiva adoptada en el estudio fue 

ilustrativa y correlacional, utilizando como muestra al personal administrativo. 

Los resultados revelaron un nivel intermedio de integración del personal, lo que 

tuvo un impacto correspondiente en la productividad laboral, también de nivel 

medio. Se encontró una correlación significativa entre la integración del 

personal y la productividad laboral. Asimismo, se observó una relación directa 

considerable entre la dimensión de integración del personal, particularmente en 

el desarrollo individual de los empleados, y la eficiencia laboral de los 

colaboradores (21). 

Las bases teóricas, que respaldan la presente investigación, se enfocan 

bajo constructos teóricos: Integración y satisfacción laboral, el cual se puede 

entender como la reacción emocional que surge de las necesidades, valores, 

vivencias y expectativas de quienes forman parte de una empresa, así como 



20 

de su percepción sobre las condiciones en las que trabajan (22). 

La motivación en el trabajo se refiere a los deseos internos de una 

persona de ser parte del equipo y mejorar en su trabajo. Esta motivación está 

muy relacionada con cuánto trabajo hacen los empleados y cómo colaboran 

con el equipo para resolver problemas y alcanzar metas de la organización 

(23). 

La calidad de vida laboral se logra cuando el empleado encuentra 

seguridad, respaldo institucional, bienestar y crecimiento en su trabajo. Esto se 

refleja en un entorno laboral favorable que garantiza la satisfacción a través de 

incentivos, seguridad en el empleo y opciones para crecer personalmente, 

generando una sensación de bienestar subjetivo (24). 

La teoría de integración laboral, pone énfasis en Sias, en donde la 

integración laboral es un proceso que implica la participación y el compromiso 

para desenvolverse en un entorno de forma favorable, en donde sus integrantes 

velan por los intereses del colectivo e institucional. Diversas teorías han surgido 

para explicar y guiar este proceso, cada una con sus propios enfoques y 

perspectivas. En este documento, se ofrece una descripción amplia de las 

principales teorías de integración laboral, con un énfasis particular en el trabajo 

de Sias (25). 

Modelo de Integración Personal (MIP): Desarrollado por Sias (2002), el 

MIP ofrece un marco integral para la integración laboral efectiva. Combina 

elementos de las teorías anteriores, enfatizando la individualidad de cada 

persona, la necesidad de adaptaciones y apoyos personalizados, y la 

relevancia de la cooperación entre todos los involucrados (26). 

Teoría de la Interdependencia: Propuesta por interdependence theory 

(1997), esta teoría destaca la interconexión entre los individuos con y sin 

limitaciones en el entorno laboral. Enfatiza la importancia de la colaboración y 

el apoyo mutuo para lograr objetivos comunes y crear un ambiente laboral 
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inclusivo (27). 

De acuerdo a las dimensiones de las teorías de Sias, se tiene a la 

dimensión comunicación afectiva, se refiere a un proceso de intercambio de 

mensajes que involucra la expresión de emociones y afectos de manera 

efectiva y adecuada. Esta forma de comunicación se centra en la aptitud para 

intercambiar mensajes cargados de emociones de manera clara, respetuosa y 

comprensiva, promoviendo así relaciones interpersonales más saludables y 

satisfactorias. En resumen, la comunicación afectiva implica la capacidad de 

expresar y entender emociones dentro del contexto de la interacción humana 

(25). 

Cohesión del equipo, se refiere a la fuerza o grado de unión y solidaridad 

que existe entre los miembros de un equipo. Esta cohesión se manifiesta en la 

extensión a la que los miembros del conjunto se sienten identificados con los 

objetivos comunes, confían en los demás miembros, se apoyan mutuamente, y 

están comprometidos con el éxito del equipo. En resumen, la cohesión de 

equipo implica la capacidad de trabajar juntos de manera armoniosa y eficaz, 

promoviendo así un ambiente de colaboración y camaradería que favorece el 

logro de metas y resultados satisfactorios (25). 

Sentido de pertenencia, se refiere a la percepción individual de conexión, 

identificación y compromiso con un grupo, organización o comunidad 

específica. Implica sentirse parte integral de dicho grupo, compartiendo sus 

valores, metas y normas, y experimentando un sentido de conexión emocional 

y social con sus miembros. Este sentido de pertenencia puede surgir a través 

de la participación activa, el reconocimiento y la aprobación entre los otros 

integrantes del colectivo, así como también mediante experiencias positivas de 

interacción y colaboración. En resumen, el sentido de pertenencia implica 

sentirse valorado y aceptado dentro de un grupo, lo que contribuye al bienestar 

emocional y al compromiso con los objetivos compartidos del mismo (25). 

En relación a la variable satisfacción laboral, Palma define que la 

satisfacción en el centro de labores, es aquella que está relacionada con el nivel 
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de satisfacción y bienestar experimentado por el personal asistencial en su 

trabajo en el hospital         (28). 

Por otro lado, se refiere a la percepción subjetiva que tienen los 

empleados respecto a su trabajo, determinada por el grado de alineación entre 

lo que esperan obtener de él y lo que realmente obtienen en términos de 

compensaciones, relaciones de tipo interpersonal con sus similares entre sus 

compañeros y el enfoque de liderazgo y dirección que experimentan dentro de 

la organización. Esta percepción influye significativamente en su nivel de 

satisfacción en su centro laboral y en su motivación para desempeñarse de 

manera efectiva y comprometida en sus roles (29). 

Las teorías de satisfacción laboral de Palma quien respaldan esta 

investigación, es quien, introduce un modelo que conceptualiza el bienestar del 

trabajador de una manera integral y holística. En lugar de ver el bienestar como 

un concepto unidimensional o limitado a un solo aspecto, este enfoque lo 

considera como un sistema complejo en el que múltiples áreas interactúan 

entre sí para tener efecto en la salud integral del individuo dentro del ámbito 

laboral. En esencia, sugiere que el bienestar del trabajador no puede reducirse 

a una sola dimensión, como la salud física o la satisfacción laboral, sino que 

debe considerarse en términos de cómo estas diferentes áreas se entrelazan y 

afectan mutuamente. Esto implica reconocer que factores estan presente en el 

entorno laboral, las relaciones de tipo interpersonales, y estando en equilibrio 

entre vida laboral y el desenvolvimiento personal, el desarrollo profesional y 

emocional, entre otros, juegan un papel de gran importancia en la experiencia 

general de bienestar de la persona en el trabajo (28). 

La teoría respalda los fundamentos de los dos factores de Herzberg, este 

párrafo establece que se debe considerar la satisfacción y aquello que involucra 

la insatisfacción en el centro laboral" representan aspectos opuestos en el 

comportamiento de un trabajador. Se sugiere que el trabajador tiene 

necesidades distintas: por un lado, la satisfacción en el centro de labores se 

relaciona con sus necesidades de motivación, mientras que la insatisfacción está 

vinculada a la falta de un entorno físico y mental adecuado en el trabajo, lo que 
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se considera como necesidades básicas higiénicas (24). 

Hay diversas características que surgen junto con la satisfacción laboral, 

las cuales pueden clasificarse en distintas variables, ya sea a nivel 

organizacional, funcional o individual. Entre estas se incluyen aspectos como 

la compensación, las responsabilidades, las relaciones interpersonales, el 

ambiente de trabajo, la seguridad y la salud ocupacional, entre otras. 

Basándose en estas variables, se pueden identificar tres modelos relacionados 

con el concepto de satisfacción: modelos centrados en el individuo, en el 

entorno y aquellos determinados por la interacción entre ambos (30). 

Las dimensiones que comprende la satisfacción laboral, está 

conformada por la dimensión de las condiciones laborales, el término 

"condiciones de trabajo" abarca una variedad de elementos esenciales que 

influyen en la experiencia laboral de un individuo. Esto engloba no solo los 

aspectos físicos y ambientales del lugar de trabajo, como la iluminación, la 

temperatura y la disposición del espacio, sino también la calidad y 

disponibilidad de una serie de herramientas y cada recurso que son necesarios 

para llevar el desarrollo de las tareas asignadas. Desde la ergonomía de las sillas 

y escritorios hasta la accesibilidad de las tecnologías pertinentes, cada detalle 

contribuye al entorno laboral. Unas condiciones de trabajo adecuadas no solo 

promueven la eficiencia y la productividad, sino que también tienen un impacto 

significativo en el bienestar emocional y físico del trabajador. Al sentirse 

cómodo y respaldado en su entorno laboral, el empleado tiende a experimentar 

un mayor nivel de satisfacción en su trabajo, lo que puede traducirse en un 

compromiso más sólido, una menor rotación de personal en última instancia y 

un mejor rendimiento general de la organización. En resumen, la atención a las 

condiciones de trabajo no solo es una consideración humanitaria, sino también 

un elemento clave para el éxito y la salud organizacional (25). 

Dimensión reconocimiento y valoración, en el contexto laboral es 

fundamental para el bienestar emocional, la motivación y el correcto 

desempeño efectivo de los trabajadores. Esta dimensión abarca mucho más 
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que la simple compensación económica; se refiere a la manera en que los 

empleados son percibidos, apreciados y recompensados por sus 

contribuciones dentro de la organización. En primer lugar, el reconocimiento 

implica validar y apreciar públicamente los logros y esfuerzos individuales y 

colectivos de los empleados. Este reconocimiento puede adoptar diversas 

formas, desde el elogio verbal en reuniones hasta la nominación para premios 

o reconocimientos formales dentro de la empresa. Reconocer adecuadamente 

a los empleados no solo refuerza su sentido de valor propio, sino que también 

fortalece el compromiso y la lealtad hacia la organización. 

 
Además del reconocimiento, la valoración se refiere a la evaluación justa 

y objetiva del desempeño y las competencias de los empleados. Es crucial que 

los sistemas de evaluación y retroalimentación sean transparentes, equitativos 

y centrados en el desarrollo profesional. Los empleados deben sentir que sus 

habilidades y contribuciones son evaluadas de manera justa y que tienen 

oportunidades claras para crecer y desarrollarse en sus carreras, dentro de la 

organización (28). 

 
Dimensión equilibrio de trabajo – vida personal. Es fundamental en el 

contexto contemporáneo, donde las demandas laborales y las expectativas 

personales pueden entrar en conflicto. Este equilibrio se refiere a la capacidad 

que tienen los individuos para gestionar de manera efectiva sus 

responsabilidades laborales junto con sus compromisos y aspiraciones fuera del 

entorno de trabajo. En primer lugar, lograr un equilibrio adecuado implica 

establecer límites bien precisos y claros entre el tiempo que se dedica al 

trabajo y el tiempo reservado para actividades personales y familiares. Esto 

no solo ayuda a mantener la salud física y emocional, sino que también 

promueve relaciones familiares más sólidas y satisfactorias. En un mundo 

donde la tecnología permite estar conectado las 24 horas del día, establecer 

rutinas y prácticas para desconectar del trabajo es crucial para preservar la 

calidad de vida (28). 

 
Además, el equilibrio trabajo-vida también implica la capacidad de 
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gestionar el estrés y la presión inherentes al ámbito laboral. Esto puede incluir 

la adopción de técnicas de gestión del tiempo, la delegación efectiva de tareas 

y el desarrollo de habilidades de resiliencia emocional. Las organizaciones que 

promueven una cultura de equilibrio entre el trabajo y la vida personal tienden 

a tener empleados más motivados, productivos y comprometidos, lo que a su 

vez contribuye a una menor rotación de personal y una mayor satisfacción 

laboral. Otro aspecto importante es la flexibilidad laboral. Las políticas que 

permiten horarios flexibles, trabajo remoto ocasional o la posibilidad de tomarse 

tiempo libre cuando sea necesario, son fundamentales para apoyar a los 

empleados en la gestión de sus responsabilidades personales. Estas prácticas 

no solo benefician a los empleados, sino que también pueden aumentar la 

productividad al permitir a los trabajadores gestionar mejor su energía y 

concentración (28). 
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II METODOLOGÍA 

La presente investigación fue de tipo básica, debido a su enfoque en la 

búsqueda del conocimiento, que es fundamental para poder comprender los 

principios subyacentes de un fenómeno, teoría o disciplina, sin necesariamente 

tener aplicaciones prácticas inmediatas en mente (31). El enfoque considerado 

para esta investigación es cuantitativo y su diseño de investigación está 

enmarcada dentro de un diseño no experimental y dentro del de tipo descriptivo 

correlacional. Es no experimental, cuando no está sujeta o involucra la 

manipulación de forma deliberada para las variables independientes y se centra 

en la observación, descripción y análisis de fenómenos tal como se presentan 

en su entorno natural, sin intentar establecer relaciones de causa y efecto (32). 

Es descriptivo correlacional por buscar describir las características de una o 

más variables de interés en una población específica, abarcando 

características demográficas hasta comportamientos y actitudes. Es 

correlacional, por buscar determinar si existe una relación o asociación entre 

ellas. Se analiza si las modificaciones que se realizan en una variable presentan 

relación con cambios en otra variable, sin afirmar una relación de causa y efecto 

entre ellas (33). 

Esquema del diseño correlacional se muestrea a continuación: 

M 

V2 

V1 

R 
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Leyenda: 

M= Representa la muestra de estudio 

 V1= Representa la variable integración  

 V2= Representa la satisfacción laboral 

R= Se establece la relación entre las variables 

Las variables se encuentran agrupadas de la siguiente forma: 

Variable 1: Integración: La integración exitosa del personal en un entorno 

laboral es un procedimiento desafiante y multifacético que requiere 

consideración cuidadosa, adaptación de entornos y políticas, así como la 

promoción de la diversidad e inclusión en el lugar de trabajo (34). 

Dimensión comunicación afectiva: Se refiere a un proceso de 

intercambio de mensajes que involucra la expresión de emociones y afectos de 

manera efectiva y adecuada (35). 

Dimensión cohesión del equipo: Se refiere a la fuerza o grado de unión 

y solidaridad que existe entre los miembros de un equipo (36). 

Dimensión sentida de pertinencia: Se refiere a cómo las personas se 

sienten conectadas, identificadas y comprometidas con un grupo, una 

organización o una comunidad en particular. Implica sentirse parte de algo más 

grande que uno mismo, donde se comparten valores, objetivos o intereses 

comunes. Esta conexión emocional y psicológica con el grupo proporciona a 

las personas un sentimiento de seguridad, aceptación y apoyo. El sentido de 

pertenencia puede influir en el bienestar psicológico y emocional de las 

personas, así como en su motivación, compromiso y rendimiento en el contexto 

del grupo o la comunidad al que pertenecen (37). 

Variable 2: Satisfacción laboral: Refiere que la satisfacción en el centro 

de labores, es aquella que está relacionada con el nivel de satisfacción y 

bienestar experimentado por el personal asistencial en su trabajo (28). 
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Dimensión condiciones laborales: Es aquello que abarca una 

variedad de elementos esenciales que influyen en la experiencia laboral de un 

individuo. Esto engloba no solo los aspectos físicos y ambientales del lugar de 

trabajo, como la iluminación, la temperatura y la disposición del espacio, sino 

también la calidad y disponibilidad de las herramientas que se utiliza y que son 

recursos necesarios para llevar a cabo las tareas asignadas (38). 

Dimensión reconocimiento y valoración: Es un componente vital en 

cualquier ambiente colaborativo, delineando la calidad de las interacciones y la 

eficacia de la labor conjunta. Este concepto trasciende la mera suma de 

habilidades individuales, pues se centra en la sinergia generada por la conexión 

emocional y psicológica entre sus integrantes (39). 

Dimensión equilibrio trabajo- Vida personal: Se refiere a la profunda 

comprensión y valoración que los profesionales de la salud tienen respecto a la 

importancia y relevancia de su labor dentro del entorno hospitalario (25). 

La población, se refiere a un conjunto completo de elementos o unidades 

que comparten ciertas características o cualidades específicas y que son objeto 

de estudio o análisis, el cual abarca cualquier grupo de interés que pueda ser 

objeto de investigación, ya sea en ciencias sociales, ciencias naturales, ciencias 

de la salud u otros campos (32). La población está conformada por 120 

trabajadores. 

Se considera los criterios para tomar en cuenta en la inclusión y la 

exclusión el cual se describen a continuación. Para la inclusión: Personal 

asistencial de enfermería y técnicos de enfermería. No existe impedimento por 

género. Se consideran personal con o sin experiencia. Participantes que hayan 

firmado el consentimiento. 

Para los criterios de exclusión. El personal administrativo por cumplir una 

función diferente a la asistencial. Se excluye personal temporal o reemplazos. 

Personal que no otorgue consentimiento. 
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Para la obtención de la cantidad de participantes se aplicó la técnica de 

muestreo No probabilístico, de tipo intencional, el cual es un enfoque 

específico utilizado en la investigación y la recopilación de datos, donde se 

seleccionan deliberadamente ciertos elementos o casos para incluir en la 

muestra. Es un enfoque específico utilizado en la investigación y la recopilación 

de datos. La muestra seleccionada está compuesta por 120 miembros 

asistenciales de la salud. 

 
La técnica a utilizar es la encuesta, y se establece como instrumento el 

cuestionario, el cual facilitará la recopilación de datos sobre las variables de 

interés: Integración y Satisfacción laboral. Los cuestionarios se diseñaron, 

redactaron de manera coherente y estructurada, de acuerdo a los objetivos de 

medición de las variables (40). 

 
Tabla 1.  

Ficha técnica: Instrumento denominado de integración 

 

Nombre del cuestionario Integración de personal de salud 

Autor Marin Tello, Magali Lizeth 

Lugar Hospitales o centros de salud 

Ámbito administración Puede ser individual/colectiva 

Objetivo Llega a medir cada uno niveles de 

integración del 

personal asistencial de salud 

Dirigido Personal asistencial 

Tiempo 20 minutos 

Estructura 15 ítems divididos en 3 dimensiones 

Validez y confianza  
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Tabla 2.  

Ficha técnica: El instrumento denominado satisfacción laboral 

Nombre del cuestionario Satisfacción laboral 

Autor Palma (2004) 

Adaptación Pérez (2018) 

Lugar Hospital de Lima 

Objetivo Para medir cada uno de los niveles de 

satisfacción del personal sanitario 

Dirigido A trabajadores sanitarios 

Tiempo 15 minuto 

Estructura 15 ítems 

Fiabilidad 0,88 

Para la aprobación de los instrumentos se considera la validez y la confiabilidad 

del instrumento se muestra en las siguientes tablas, que se muestran a 

continuación: 

La investigación siguió un conjunto de etapas, que comprenden desde la 

presentación de una carta a la institución solicitando para la aplicación de los 

instrumentos, pasando por la adaptación y validación por parte de expertos, hasta 

la comunicación del consentimiento informado a los participantes. Se asegurará 

la confidencialidad de los datos, y para la aplicación de cada uno de los 

instrumentos durante el horario que atiende el hospital, luego se procederá a 

codificar los datos recopilados y por último, se hizo el análisis de tipo descriptivo 

como inferencial de la data. 

En la investigación se aplicó el método estadístico para el análisis de datos, en 

donde se llevó a cabo la estadística de tipo descriptiva, y para las hipótesis la 

inferencial para analizar la data. El análisis estadístico se realizó con el uso del 

programa SPSS v.26, que permitió ingresar los datos para evaluar su normalidad 

y seleccionar los estadísticos adecuados, verificando el uso de estadístico no 

paramétricos, y poder determinar la correlación entre las variables. Los datos son 

codificados según las indicaciones de los instrumentos, lo que resulta en la 
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generación de tablas y gráficos. Estos resultados permitieron evaluar la fuerza 

y la correlación entre las variables. 

En los aspectos éticos, se siguió las directrices éticas de la institución 

académica, se tiene en cuenta el respeto hacia los derechos de autor de los 

conceptos y definiciones empleados en esta investigación. Por ende, se realizó 

una citación adecuada para reconocer dichos derechos. Además, se siguieron 

los procedimientos administrativos necesarios al enviar la documentación 

pertinente para obtener la autorización y el consentimiento informado de las 

partes pertinentes. De esta manera, se garantizó el cumplimiento de los 

protocolos establecidos para llevar a cabo la investigación propuesta. 
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III RESULTADOS 

3.1 Resultados descriptivos 

Variable 1: Integración 

   Tabla 3  

Tablas de frecuencia con niveles de integración 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 3 2,5 

Regular 86 71,7 

Alto 31 25,8 

Total 120 100,0 

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario de integración 

Interpretación: 

En la tabla 3: Estos datos indican que, la mayoría de los individuos en un 

71,1%, (86) muestran un nivel de integridad considerado regular. Además, un 

notable 25,8 % (31) de la muestra exhibe un alto nivel de integridad. En 

contraste, solo un pequeño 2,5 % (3) muestra un nivel bajo de integridad. Esto 

sugiere que la mayoría de las personas en este grupo se caracterizan por 

mantener un nivel aceptable de integridad, con una parte significativa 

destacándose por tener un nivel muy alto. 
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Variable 2: Satisfacción laboral 

   Tabla 4  

Frecuencia de los niveles de satisfacción laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 27 22,5 

Regular 16 13,3 

Alto 77 64,2 

Total 120 100,0 

Fuente: Los resultados obtenidos del cuestionario de satisfacción laboral 

Interpretación 

En la tabla 4: Los datos estadísticos sobre la satisfacción laboral indican un 

porcentaje significativo, el 64.2%, (77) de los encuestados experimentan un 

nivel alto. Por otro lado, un 22.5% (27) de los encuestados reportaron una 

satisfacción laboral baja. Además, un 13.3% (16) indicaron una satisfacción 

laboral regular. Este grupo podría estar experimentando un nivel medio de 

satisfacción, ni particularmente alto ni bajo, lo cual podría ser resultado de 

condiciones de trabajo que podrían mejorarse para aumentar su satisfacción 

laboral. 
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3.2 Tabla cruzada de las variables de la investigación 

   Tabla 5  

Tabla cruzada de la variable integración y satisfacción laboral 

Satisfacción laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Integración Bajo Recuento 2 1 0 3 

% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5% 

Regular Recuento 21 12 53 86 

% del total 17,5% 10,0% 44,2% 71,7% 

Alto Recuento 4 3 24 31 

% del total 3,3% 2,5% 20,0% 25,8% 

Total Recuento 27 16 77 120 

% del total 22,5% 13,3% 64,2% 100,0% 

Fuente: Valores obtenidos de la base de datos de la variable integración y satisfacción laboral 

Interpretación 

De la tabla 5. Del 2,5 % (3) de los participantes en la variable integración se 

encuentran en nivel bajo; el 1,7 % (2) se ubica en nivel bajo de la variable 

satisfacción laboral y el 0,8 % (1) se encuentran en el nivel regular de la variable 

satisfacción regular. 

El 71,7 % (86), de los participantes se ubican en la categoría regular de la 

variable integración; el 44,2 % (53) de los participantes se ubican en el nivel alto 

de la variable satisfacción laboral; el 17,5 % (21) presenta nivel bajo de la 

variable satisfacción laboral y el 10 % (12) se encuentra en la categoría regular 

de la variable satisfacción laboral. 

Del 25,8 % (31) de los participantes se encuentran en el nivel alto de la variable 

integración, el 20 % (24) se encuentran el nivel alto de la variable satisfacción, 

el 3,3 % (4) se ubica en la categoría bajo de la variable satisfacción laboral y el 

2,5 % (3) en el nivel regular de la variable satisfacción laboral 
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   Tabla 6  

Tabla cruzada entre la variable integración y la dimensión 

condiciones               laborales 

Condiciones laborales Total 

Bajo Regular Alto 

Integración Bajo Recuento 2 1 0 3 

% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5% 

Regular Recuento 21 5 60 86 

% del total 17,5% 4,2% 50,0% 71,7% 

Alto Recuento 4 2 25 31 

% del total 3,3% 1,7% 20,8% 25,8% 

Total Recuento 27 8 85 120 

% del total 22,5% 6,7% 70,8% 100,0% 

Fuente. Valores obtenidos de la variable integración y la dimensión condiciones laborales 

Integración 

De acuerdo a la tabla 6: Del 2.5% (3) de los participantes, se encuentran en la 

categoría bajo de la variable integración. El 1.7 % (2) estan en el nivel bajo de 

condiciones laborales y el 0.8 % (1) se ubican en el nivel regular de las 

condiciones laborales. 

Del 71.7 (86), se encuentran en el nivel regular de integración; el 50 % (60) se 

encuentran en el nivel alto de condiciones laborales; el 17.5 % (21) de los 

participantes se ubican en el nivel bajo de las condiciones laborales y el 4.2 % 

(5) se encuentran en la categoría de regular en condiciones laborales.

El 25.8 % (31) de los participantes se encuentran en la categoría alto de la 

variable integración; el 20.8 % (25) se ubican en el nivel alto de condiciones 

laborales; el 3,3 % (4) se encuentran en el nivel bajo de condiciones laborales 

y el 1.7 % (2) se ubican en la categoría regular de condiciones laborales. 
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   Tabla 7.  

Tabla cruzada de la variable integración y la dimensión reconocimiento    y 

valoración 

Reconocimiento y 
valoración 

Total 
Bajo Regular Alto 

Integración Bajo Recuento 2 1 0 3 

% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5% 

Regular Recuento 21 15 50 86 

% del total 17,5% 12,5% 41,7% 71,7% 

Alto Recuento 4 4 23 31 

% del total 3,3% 3,3% 19,2% 25,8% 

Total Recuento 27 20 73 120 

% del total 22,5% 16,7% 60,8% 100,0% 

Fuente: valores obtenidos de la base de datos entre la variable integración y la dimensión 

reconocimiento y valoración. 

Interpretación 

De acuerdo a la tabla 7. Del 2.5 % (3) de los participantes se encuentran en el 

nivel bajo de integración; el 1.7 % (2) se ubican en el nivel bajo de la dimensión 

reconocimiento y valoración y el 0.8 % (1) se encuentra en el nivel regular de 

reconocimiento y valoración. 

El 71.7 % (86) de los participantes se ubican en el nivel regular de integración; el 

41.7 % (50) se ubican en nivel alto de reconocimiento y valoración; el 17.5 % (21) 

de los participantes se ubica en la categoría bajo de reconocimiento y valoración 

y el 12.5 % (15) se encuentran en el nivel regular de reconocimiento y valoración. 

El 25.8 % (31) se encuentra en el nivel alto de integración; el 19.2 % (23) se 

ubica en el nivel alto de reconocimiento y valoración; El 3.3 % (4) se encuentra 

en el nivel regular de reconocimiento y valoración y el 3.3 % (4) se ubican en el 

nivel bajo de reconocimiento y valoración. 
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   Tabla 8  

Tabla cruzada entre la variable integración y la dimensión equilibrio 

trabajo- vida personal 

 

Equilibrio trabajo_vida personal Total 

Bajo Regular Alto 

Integración Bajo Recuento 3 0 0 3 

% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5% 

Regular Recuento 31 3 52 86 

% del total 25,8% 2,5% 43,3% 71,7% 

Alto Recuento 7 0 24 31 

% del total 5,8% 0,0% 20,0% 25,8% 

Total Recuento 41 3 76 120 

% del total 34,2% 2,5% 63,3% 100,0% 

Fuente: Valores obtenidos de la base de datos de la aplicación de los instrumentos 

 
 

Interpretación 
 
 

Para la tabla 8: Del 2.5 % (3) de las personas que participaron se encuentran 

en el nivel bajo de integración; El 2.5 % (3) se ubica en el nivel bajo de Equilibrio 

trabajo vida personal. 

 
El 71.7 % (86) de los participantes se encuentra en un nivel regular de 

integración; el 43.3 % (52) se ubica en el nivel alto de Equilibrio trabajo vida 

personal; el 25.8 % (31) se encuentra en el nivel bajo de Equilibrio trabajo 

vida personal y el 2.5 % (3) de los participantes se encuentre en el nivel 

regular de Equilibrio trabajo vida personal. 

 
Del 25.8 % (31) se encuentran en el nivel alto de integración; el 20 % (24) se 

encuentra en el nivel alto de Equilibrio trabajo vida personal y el 5.8 % (7) se 

encuentre en el nivel bajo de Equilibrio trabajo vida personal 
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3.3 Prueba de normalidad 

   Tabla 9  

Prueba de normalidad de los datos de la variable integración y        satisfacción 

laboral 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Integración ,184 120 ,000 

Satisfacción laboral ,286 120 ,000 

Fuente: Valores Pv<0.05 con el estadístico Kolmogorov- Smirnov 

Interpretación 

En la tabla 9: Los valores obtenidos en la prueba de normalidad de Kolmogorov- 

Smirnov son menores a 0,05 para las variables de integridad y satisfacción 

laboral, esto sugiere que las distribuciones de datos de estas variables no 

siguen una distribución normal. Lo que significa que los datos no se distribuyen 

de manera simétrica alrededor de su media, como se esperaría en una 

distribución normal. Se concluye que estas variables no cumplen con el 

supuesto de normalidad, lo cual debe ser considerado en la interpretación en 

cualquier análisis posterior basado en estas variables. Por lo que se determina 

utilizar el estadístico no paramétrico con la prueba estadística de Rho de 

Spearman. 
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3.4 Prueba de contrastación de hipótesis 

3.4.1 Contrastación de hipótesis general 

Ho: No existe relación entre integración y satisfacción laboral del personal 

asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

H1: Existe relación entre integración y satisfacción laboral del personal asistencial 

nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

   Tabla 10  

Correlación entre la variable integración y satisfacción laboral 

Integración 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Integración rs 1,000 ,211* 

Significancia . ,020 

N 120 120 

Satisfacción 

laboral 

rs ,211* 1,000 

Significancia ,020 . 

N 120 120 

Fuente: Estadístico de prueba rs=0,211 y pv=0,020 

Interpretación 

Para la tabla 10: La correlación entre la variable integración y satisfacción 

laboral es positiva baja, con un coeficiente de correlación de Rho Spearman de 

0,211. El valor de p (p = 0,020) es menor que el nivel de significancia estándar 

de 0,05, por lo que se adepta la hipótesis alterna (H1). El valor de correlación de 

0,211 implica que a medida que aumenta el nivel de integración de un individuo 

en su entorno laboral, tiende a experimentar un aumento modesto pero notable 

en su satisfacción con el trabajo. 
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 3.4.2 Contrastación de hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación significativa entre la integración y las condiciones laborales  

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

H1: Existe relación significativa entre la integración y las condiciones laborales 

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

   Tabla 11 

Correlación entre la variable integración y la dimensión condiciones 

laborales 

Integración 

Condiciones 

laborales 

Rho de 

Spearman 

Integración rs 1,000 ,198* 

Significancia . ,031 

N 120 120 

Condiciones 

laborales 

rs ,198* 1,000 

Significancia ,031 . 

N 120 120 

Fuente. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación 

En la tabla 11: La correlación entre la variable de integración y la dimensión 

condiciones laborales es positiva muy baja, con un coeficiente de correlación 

de 0,198, por lo que a medida que aumenta el nivel de integración, tiende a 

mejorar ligeramente las condiciones laborales. El valor p es significativo, 

siendo 0,031, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna (H1). Concluyendo 

que a medida que los individuos se sienten más integrados en el entorno 

laboral, es probable que perciban sus condiciones laborales de manera un 

poco más favorable. 
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3.4.3 Contrastación de hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación significativa entre la integración y el reconocimiento y 

valoración del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital 

de Lima 2024 

H1: Existe relación significativa entre la integración y el reconocimiento y 

valoración del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital 

de Lima 2024 

    Tabla 12  

Correlación entre la variable integración y la dimensión reconocimiento y 

valoración 

Integración 

Reconocimiento 

y valoración 

Rho de 

Spearman 

Integración rs 1,000 ,199* 

Significancia . ,030 

N 120 120 

Reconocimiento y 

valoración 

rs ,199* 1,000 

Significancia ,030 . 

N 120 120 

Fuente. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación 

En la tabla 12: La correlación entre la variable de integración y la dimensión 

reconocimiento y valoración es de rs= 0,199, con un valor p de 0,030. Esto 

indica que hay una relación positiva muy baja entre estas dos variables. Es decir, 

que a medida que aumenta el nivel de integración, tiende a aumentar también 

la dimensión de reconocimiento y valoración. El valor p de 0,030 establece que 

se acepta la hipótesis alterna (H1). 
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3.4.4 Contrastación de hipótesis específica 3 

Ho: No Existe relación significativa entre la integración y el equilibrio trabajo-vida 

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

H1: Existe relación significativa entre la integración y el equilibrio trabajo-vida del 

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. 

Tabla 13  

Correlación entre la variable integración y la dimensión Trabajo-Vida 

personal 

Integración 

Equilibrio 

Trabajo-Vida 

personal 

Rho de 

Spearman 

Integración rs 1,000 ,184* 

Significancia . ,044 

N 120 120 

Equilibrio 

Trabajo-Vida 

personal 

rs ,184* 1,000 

Significancia ,044 . 

N 120 120 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación 

En la tabla 13: La correlación entre la variable integración y la dimensión de 

equilibrio trabajo-vida personal es positiva muy baja, con un coeficiente de 

correlación de Spearman (rs) de 0,184. El valor de p (p-valor) es 0,044, lo cual 

es inferior al nivel de significancia típico de 0,05, indicando que se aprueba la 

hipótesis alterna (H1). Esto sugiere que a medida que aumenta el nivel de 

integración, tiende a mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal en 

la muestra estudiada. 
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IV DISCUSIÓN 

El objetivo general de este estudio fue determinar la relación entre la integración 

y la satisfacción laboral del personal asistencial, tanto nombrado como 

contratado en un hospital de Lima 2024. Los resultados obtenidos muestran una 

correlación positiva baja entre la variable integración y la dimensión de 

satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 

0,211. Además, el valor de p (p = 0,020) es inferior al nivel de significancia 

estándar de 0,05, lo que lleva a aceptar la hipótesis alterna planteada. Estos 

hallazgos concuerdan con lo encontrado por Franco (12), quien señala que la 

satisfacción laboral está influenciada por la integración. Estos factores pueden 

incidir en el desempeño laboral y en la calidad de la atención en salud. 

Según Sias (10), La integración laboral representa un desafío significativo y al 

mismo tiempo una oportunidad crucial en la configuración de entornos laborales 

inclusivos y equitativos. Este proceso complejo no se limita simplemente a 

permitir la entrada de individuos con diversas capacidades en el mercado 

laboral, sino que implica una reconfiguración profunda de las estructuras 

organizativas y culturales para asegurar que todos los empleados, 

independientemente de sus diferencias, puedan contribuir plenamente y 

desarrollar su potencial. Por lo que se destacan la importancia del apoyo 

emocional y la autoeficacia, hasta teorías sociológicas que analizan las 

estructuras de poder y las normas sociales dentro de las organizaciones, existe 

un amplio espectro de enfoques que buscan mejorar la integración laboral. 

Según Palma (25), refiere que la satisfacción laboral, este enfoque lo considera 

como un sistema complejo en el que múltiples áreas interactúan entre sí para 

tener efecto en la salud integral del individuo dentro del ámbito laboral. En 

esencia, sugiere que el bienestar del trabajador no puede reducirse a una sola 

dimensión, como la salud física o la satisfacción laboral, sino que debe 

considerarse en términos de cómo estas diferentes áreas se entrelazan y 

afectan mutuamente. Esto implica reconocer que factores como el entorno 

laboral, las relaciones interpersonales, el equilibrio entre vida laboral y 

personal, el desarrollo profesional y emocional, entre otros, juegan un papel 
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crucial en la experiencia general de bienestar de un individuo en el trabajo. 

En cuanto al primer objetivo específico de este estudio, que consistió en 

determinar cómo se relaciona la integración con las condiciones laborales del 

personal asistencial en un hospital de Lima 2024. Encontramos que la 

correlación entre la integración y las condiciones laborales es positiva pero muy 

baja, con un coeficiente de 0.198. Este resultado es estadísticamente 

significativo, con un valor de p de 0.031, lo cual nos lleva a aceptar la hipótesis 

alterna planteada. Estos hallazgos concuerdan con lo reportado por Lacoa (14). 

En donde los resultados sugieren que hay una relación significativa entre la 

integración del personal y las condiciones en las que trabajan. Esto destaca la 

importancia de considerar de manera integral a los trabajadores asistenciales 

para mejorar su satisfacción laboral y promover un ambiente profesional 

óptimo. 

Según Palma (25), la satisfacción laboral abarca una variedad de elementos 

esenciales que influyen en la experiencia laboral de un individuo. Esto engloba 

no solo los aspectos físicos y ambientales del lugar de trabajo, como la 

iluminación, la temperatura y la disposición del espacio, sino también la calidad 

y disponibilidad de las herramientas y recursos necesarios para llevar a cabo 

las tareas asignadas. Desde la ergonomía de las sillas y escritorios hasta la 

accesibilidad de las tecnologías pertinentes, cada detalle contribuye al entorno 

laboral. Unas condiciones de trabajo adecuadas no solo promueven la 

eficiencia y la productividad, sino que también tienen un impacto significativo en 

el bienestar emocional y físico del trabajador. Al sentirse cómodo y respaldado 

en su entorno laboral, el empleado tiende a experimentar un mayor nivel de 

satisfacción en su trabajo, lo que puede traducirse en un compromiso más 

sólido, una menor rotación de personal y, en última instancia, en un mejor 

rendimiento general de la organización. En resumen, la atención a las 

condiciones de trabajo no solo es una consideración humanitaria, sino también 

un elemento clave para el éxito y la salud organizacional. 

Para el segundo objetivo específico, el cual fue determinar la relación entre la 

integración y el reconocimiento y valoración por el personal asistencial 
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nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. Su resultado muestra que la 

correlación entre la variable de integración y la dimensión de reconocimiento y 

valoración es rs= 0,199, Esto indica que hay una relación positiva baja entre 

estas dos variables. El valor p de 0,030. Se interpreta que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir, que a medida que 

aumenta el nivel de integración, tiende a aumentar también la dimensión de 

reconocimiento y valoración. Estos hallazgos concuerdan con los encontrado 

por Geove (15), en donde sus hallazgos indicaron una correlación positiva entre 

el ambiente de trabajo de reconocimiento y la satisfacción laboral, 

destacándose una percepción favorable en el reconocimiento y altos niveles de 

satisfacción entre los empleados. Por otro lado, estos hallazgos coinciden con 

lo encontrado por Molina (17), en donde los datos mostraron una correlación 

estadísticamente relevante entre la valoración por el trabajo que realiza y la 

integridad de la organización, lo que propone que, a mayor bienestar laboral, 

los trabajadores experimentan un mayor compromiso con la organización. 

Segun Palma (25), en el contexto laboral es fundamental para el 

reconocimiento y valoración del desempeño. Esta dimensión abarca mucho 

más que la simple compensación económica; se refiere a la manera en que los 

empleados son percibidos, apreciados y recompensados por sus 

contribuciones dentro de la organización. En primer lugar, el reconocimiento 

implica validar y apreciar públicamente los logros y esfuerzos individuales y 

colectivos de los empleados. Este reconocimiento puede adoptar diversas 

formas, desde el elogio verbal en reuniones hasta la nominación para premios 

o reconocimientos formales dentro de la empresa.

Reconocer adecuadamente a los empleados no solo refuerza su sentido de 

valor propio, sino que también fortalece el compromiso y la lealtad hacia la 

organización. Además del reconocimiento, la valoración se refiere a la 

evaluación justa y objetiva del desempeño y las competencias de los 

empleados. Es crucial que los sistemas de evaluación y retroalimentación sean 

transparentes, equitativos y centrados en el desarrollo profesional. Los 

empleados deben sentir que sus habilidades y contribuciones son evaluadas de 
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manera justa y que tienen oportunidades claras para crecer y avanzar en sus 

carreras dentro de la organización (28). 

 
En cuanto al tercer objetivo específico, el cual fue determinar la relación entre 

la integración y el equilibrio de trabajo – vida personal el profesional asistencial 

nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. En donde se obtuvo que la 

correlación entre la variable de integración y la dimensión de equilibrio trabajo- 

vida personal es positiva baja, con un coeficiente de correlación de Spearman (rs) 

de 0,184. El valor de p (p-valor) es 0,044, de esta manera se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. Estos resultados coinciden con Salazar (16), 

en donde se determinó que la gestión del recurso humano debe centrarse en 

crear un ambiente de trabajo favorable que promueva la satisfacción, la 

dedicación y el desempeño laboral de los trabajadores, requiriendo un enfoque 

integral que involucre a los equipos de trabajo como a los individuos. 

 
Según Palma (25), refiere que es fundamental en el contexto contemporáneo, 

donde las demandas laborales y las expectativas personales pueden entrar en 

conflicto. Este equilibrio se refiere a la capacidad de los individuos para gestionar 

de manera efectiva sus responsabilidades laborales junto con sus compromisos 

y aspiraciones fuera del entorno de trabajo. En primer lugar, lograr un equilibrio 

adecuado implica establecer límites claros entre el tiempo dedicado al trabajo y 

el tiempo reservado para actividades personales y familiares. Esto no solo ayuda 

a mantener la salud física y emocional, sino que también promueve relaciones 

familiares más sólidas y satisfactorias. En un mundo donde la tecnología permite 

estar conectado las 24 horas del día, establecer rutinas y prácticas para 

desconectar del trabajo es crucial para preservar la calidad de vida. 

 
El equilibrio trabajo-vida también implica la capacidad de gestionar el estrés y la 

presión inherentes al ámbito laboral. Esto puede incluir la adopción de técnicas 

de gestión del tiempo, la delegación efectiva de tareas y el desarrollo de 

habilidades de resiliencia emocional. Las organizaciones que promueven una 

cultura de equilibrio entre el trabajo y la vida personal tienden a tener empleados 

más motivados, productivos y comprometidos, lo que a su vez contribuye a una 

menor rotación de personal y una mayor satisfacción laboral. Otro aspecto 
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importante es la flexibilidad laboral. Las políticas que permiten horarios flexibles, 

trabajo remoto ocasional o la posibilidad de tomarse tiempo libre cuando sea 

necesario, son fundamentales para apoyar a los empleados en la gestión de sus 

responsabilidades personales. Estas prácticas no solo benefician a los 

empleados, sino que también pueden aumentar la productividad al permitir a los 

trabajadores gestionar mejor su energía y concentración (25). 
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V CONCLUSIONES 

Primera. Se determinó para la hipótesis general, en donde se concluye que la 

correlación entre la integración de los trabajadores asistenciales y su 

satisfacción laboral es positiva baja, con rs= 0,211. Además, el valor de p 

obtenido (p = 0,020) por lo que se acepta la hipótesis alterna. 

Segunda: Con respecto a la hipótesis especifica 1, Se ha determinado que la 

correlación entre la integración y la dimensión de condiciones laborales es 

positiva muy baja, con un rs = 0,198. El valor de p obtenido (p = 0,031), por lo 

que se acepta la hipótesis alterna 

Tercera. Con respecto a la hipótesis especifica 2, Se ha determinado que la 

correlación entre integración y la dimensión de reconocimiento y valoración del 

personal asistencial nombrado y contratado de un hospital, es positiva muy 

baja, con rs= 0,199. El valor de p obtenido (p = 0,030) es menor que el nivel de 

significancia estándar de 0,05, lo que indica que se acepta la hipótesis alterna. 

Cuarta: Con respecto a la hipótesis especifica 3, se ha identificado que la 

correlación entre la integración y la dimensión de equilibrio trabajo-vida es 

positiva muy baja, con rs= 0,184. El valor de p obtenido (p = 0,044) es menor 

que el nivel de significancia estándar de 0,05, lo que confirma que se acepta la 

hipótesis alterna. 
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VI RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda al jefe del departamento de enfermería del hospital 

implementar medidas para mejorar la integración del personal asistencial. Este 

enfoque podría incrementar significativamente los niveles de satisfacción 

laboral, lo cual es fundamental para crear un entorno laboral positivo y 

productivo. Así como aplicar estrategias para la implementación de programas 

de integración más efectivos, la promoción de un ambiente colaborativo y una 

comunicación abierta entre los equipos, pueden generar beneficios 

significativos.  

Segunda: Se recomienda al equipo de gestión del área de enfermería del 

hospital considere implementar estrategias específicas para fortalecer la 

integración del personal asistencial, así como mejorar la integración podría no 

solo contribuir a una leve mejora en las condiciones laborales, sino también 

promover un ambiente laboral más positivo y colaborativo. 

Tercera: Se recomienda al jefe de recursos humanos del hospital considere 

estrategias para fortalecer aún más la integración del personal asistencial, y 

que  la mejora de la integración podría no solo contribuir a un aumento en la 

percepción de reconocimiento y valoración, sino también promover un 

ambiente laboral más motivador y satisfactorio para el equipo asistencial. A 

contribuciones al hospital. 

Cuarta: Se recomienda al jefe del departamento de enfermería del hospital 

considere implementar medidas dirigidas a fortalecer la integración del personal 

asistencial. La Mejora de la integración podría no solo contribuir a una leve 

mejoría en el equilibrio trabajo-vida personal, sino también promover un entorno 

laboral más armonioso y satisfactorio para el equipo asistencial. Pero también 

se sugiere explorar estrategias como programas de flexibilidad laboral, apoyo 

psicosocial y gestión eficaz de horarios para facilitar un mejor equilibrio entre 

las demandas profesionales y personales del personal. 
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Anexo 1: Cuadro de operacionalización de la variable 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Según Sias, La variable Comunicación Escuchan sus Ordinal 

refiere al  grado integración mide el afectiva preocupaciones 

en que el comportamiento Tiene buen trato 

personal del personal de Hay empatía y 

asistencial, tanto salud, a través de comprensión 

nombrado como 3 dimensiones con Hay calidad en la 

contratado, se sus respectivos comunicación 

siente parte de un indicadores y 5 

equipo items por cada Cohesión del Colaboración en 

cohesionado uno. equipo equipo 

dentro del Confianza y 

entorno respeto 

hospitalario (25). Comunicación en 

equipo 

Sentido de Bienvenida y 

pertenencia apoyo 

Sentimiento de 

equipo 

Se siente 

valorado 

ANEXOS
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Variable: Satisfacción Laboral 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

de 

medición 

Es aquella que El cuestionario Condiciones Ambiente 

se relaciona con satisfacción laborales laboral de 

el nivel de laboral mide la trabajo 

satisfacción y satisfacción Ambiente 

bienestar laboral del cómodo 

experimentado personal 

por el personal sanitario en su 

asistencial en su centro laboral, el Reconocimiento Ambiente 

trabajo en el cual presenta 5 y valoración laboral 

hospital (28). dimensiones y Satisfacción 

los indicadores, económica 

habiendo entre 4 Expectativas Ordinal 

y 6   items   por económicas 

dimensión Equilibrio Trabajo justo 

trabajo-vida Gusto por la 

personal labor que 

realiza 



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de integración 

Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas según su 

convicción y luego marca con un aspa (x). ESCALA DE VALORACIÓN 

Alternativa: 

Datos sociodemográficos: 

Sexo: Masculino Femenino: 

Especialidad en su carrea profesional:.…………………….. Años de 
servicios:………. 

Condición:………………..   Más  alto  grado  obtenido:……………………….. 

Cargo en que se desempeña: …………………………. 

Grado alcanzado: Pregrado: Maestría: Doctorado: 

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

Nº ítems Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

COMUNICACIÓN AFECTIVA 
1 En su centro de labores se 

fortalece los lazos 

emocionales entre individuos. 

2 Se fomenta un ambiente de 

confianza y apertura en las 

interacciones sociales. 

3 Se promueve la conexión 

emocional en las relaciones. 

4 Se contribuye al bienestar 

emocional y mental de las 

personas. 

5 Se reconoce y valida los 

sentimientos de los demás es 

esencial para una 

comunicación afectiva 

COHESIÓN DEL EQUIPO 
6 Con la cohesión del equipo se 

alcanza el éxito en cualquier 

proyecto 



7 Se fortalece los lazos entre los 

miembros y mejora la 

cohesión del grupo. 

8 Se fomenta la comunicación 

abierta y la confianza mutua 

9 La habilidades y perspectivas 

en su equipo enriquecen su 

cohesión y rendimiento. 

10 Se celebra los logros 

colectivos en su institución. 

SENTIDO DE PERTENENCIA 

11 Se impulsa la motivación y el 

compromiso de los miembros 

hacia el grupo. 

12 Sentirse como parte de un 

equipo se brinda apoyo 

emocional y aumenta la 

satisfacción laboral. 

13 En su centro de labores el 

ambiente inclusivo fortalece el 

sentido de pertenencia entre 

los colaboradores. 

14 El reconocimiento y la 

valoración de las 

contribuciones individuales se 

fomenta el sentido de 

pertenencia en su centro de 

trabajo 

15 En su centro de labores se 

promueve la retención de 

talento y el bienestar 

organizacional. 

 Gracias 



CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas según su 

convicción y luego marca con un aspa (x). ESCALA DE VALORACIÓN 

Alternativa: 

Datos sociodemográficos: 

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

Nº ítems Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

CONDICIONES LABORALES 
1 De acuerdo a las condiciones 

laborales de tu centro de 

trabajo puede influir en tu 

bienestar y productividad. 

2 Si se Mejora las condiciones 

laborales en tu centro de 

trabajo se llegaría a promover 

la retención del talento en 

beneficio de tu institución 

3 En su centro de labores se 

establecen los estándares 

mínimos para proteger los 

derechos de los trabajadores. 

4 La ergonomía en el lugar de 

trabajo contribuye a reducir 

lesiones y mejorar el 

rendimiento laboral. 

5 La flexibilidad horaria en tu 

centro de labores aumentó la 

satisfacción laboral. 

RECONOCIMIENTO Y VALORACIÓN 
6 Se reconoce en su trabajo a 

los empleados que fomenta 

un ambiente laboral positivo y 

motivador. 

7 Se valora el buen 

desempeño y el compromiso 

en su centro de labores. 

8 Se da reconocimiento 

público de los logros 

individuales a los empleados. 



9 Se valora el talento y se 

retiene a los empleados más 

talentosos en su institución. 

10 Se reconoce el esfuerzo y la 

dedicación de los empleados 

según su desempeño. 

EQUILIBRIO TRABAJO-VIDA PERSONAL 

11 El equilibrio entre el trabajo y 

la vida familiar es fundamental 

para el bienestar integral de su 

hogar y trabajo. 

12 El tiempo en actividades 

fuera del trabajo promueve 

una vida más plena. 

13 El establecimiento de límites 

saludables entre el trabajo y la 

vida personal o familiar 

mejora la salud mental. 

14 El tiempo de descanso y la 

recreación en la rutina laboral 

podría fomentar la 

productividad. 

15 Al tener éxito profesional y la 

felicidad personal o familiar es 

esencial para alcanzar un 

equilibrio satisfactorio tanto en 

el trabajo como en la familia. 

    Gracias 



Anexo 3: Ficha de validación de los instrumentos 

De acuerdo a la evaluación de los jueces, respecto al instrumento, considera que 

es aplicable, por lo que presentan alta coherencia, pertinencia y claridad para la 

muestra en estudio 



 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 





 

Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos 

 
 

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

Para medir el grado de confiabilidad de los instrumentos, se realizó mediante el 

coeficiente de alfa de Cronbach 

 
 

Donde K es el número de ítems 

S12 es la sumatoria de varianza de los ítems. 

 
ST2 es la varianza de la suma de ítems 

 
𝖺 es el coeficiente de Alfa de Cronbach. 

 
Estadística de fiabilidad de integración 

 
Alfa de 

Cronbach 

K número e ítems 15 

ƩV1sumatoria de varianza de los ítems 10.48 

VT varianza de la suma de ítems 100.77 

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,960 

 
 

Estadística de fiabilidad de satisfacción laboral 

 
Alfa de 

Cronbach 

K número e ítems 15 

ƩV1sumatoria de varianza de los ítems 24,04 

VT varianza de la suma de ítems 250,062 

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,968 

 

Niveles de confiabilidad del instrumento 
 

Valores Nivel 

De -1 a 0 No es confiable 

De o.01 a 0.49 Baja confiabilidad 

De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 

De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad 

Tomado de Ruiz 2002 



 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO INTEGRACIÓN 

 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO INTEGRACIÓN 
 
 

JUECES 
ITEMS 

Total Fila 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44.00 

2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36.00 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56.00 

4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41.00 

5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 63.00 

6 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 64.00 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 42.00 

8 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 3 3 2 56.00 

9 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44.00 

10 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 38.00 

11 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52.00 

12 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67.00 

13 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55.00 

14 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65.00 

15 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 48.00 

Varianza 0.49 0.25 0.76 0.73 0.64 0.67 0.78 0.65 0.65 1.13 0.33 1.09 0.60 0.73 1.00  

Sumatoria de 

las varianzas 

 
10.48 

               

Varianza de la 

suma de los 

items 

 
 

100.77333 

               

Aplicando la siguiente fórmula para calcular el alfa de Cronbach: 

α 
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 

k 
Numero de items del 

instrumento Sumatoria de 

varianza de los items 

         Varianza total del instrumento 
 

0.960 

15 

 

10.48 

 
100.7733333 

 



 

 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 

JUECES 
ITEMS 

Total Fila 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30.00 

2 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67.00 

3 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58.00 

4 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40.00 

5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68.00 

6 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64.00 

7 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69.00 

8 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28.00 

9 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68.00 

10 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72.00 

11 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70.00 

12 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31.00 

13 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46.00 

14 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68.00 

15 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 2 2 3 1 2 47.00 

Varianza 1.05 1.18 1.09 1.26 1.53 1.69 1.18 1.44 2.12 1.32 2.46 1.98 2.22 2.06 1.45  

Sum atoria de 

las varianzas 

 
24.04 

 

Varianza de la 

suma de los 

items 

 

 
250.06222 

 

Aplicando la siguiente fórmula para calcular el alfa de Cronbach: 

 

α 
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 

k 
Numero de items del 

instrumento Sumatoria de 

varianza de los items 

Varianza total del instrumento 

0.968 

15 

 
24.04 

 
250.06222 

 



Anexo 5: Consentimiento informado 



Anexo 6: Reporte de Turnitin 



 

Anexo 7: base de datos 
 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: INTEGRACIÓN 
 

 

Sujetos 
ÍTEMS 

Total Fila 
5 ÍTEMS 5 ÍTEMS 5 ÍTEMS 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 D-AFECT D-COH-EQUIP D-S-PERT 

1 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 33 12 11 8 

2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

3 2 4 2 2 4 4 2 4 2 3 2 2 2 2 3 40 14 15 8 

4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 67 22 24 17 

6 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 55 17 18 17 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 42 15 14 11 

8 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 44 17 14 10 

9 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44 14 15 13 

10 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 38 14 15 8 

11 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52 17 19 14 

12 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 5 54 17 15 17 

13 2 4 2 3 2 4 2 4 2 3 3 4 4 3 3 45 13 15 14 

14 2 4 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 4 5 4 43 12 14 13 

15 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

16 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

17 2 4 2 2 2 2 2 4 2 3 4 4 3 3 3 42 12 13 14 

18 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

19 2 4 4 2 4 2 4 2 2 2 4 2 3 4 4 45 16 12 13 

20 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 65 22 23 17 

21 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 37 14 12 9 

22 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 2 65 23 22 18 

23 5 4 5 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 66 24 21 17 

24 5 3 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 2 64 23 21 18 

25 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 32 11 10 9 



 

 
26 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 15 15 12 

28 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 5 5 4 66 23 20 19 

29 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 35 10 11 12 

30 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 65 20 24 17 

31 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 67 21 24 19 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 2 5 68 25 23 15 

33 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 3 3 2 56 20 20 14 

34 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44 14 15 13 

35 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 38 14 15 8 

36 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52 17 19 14 

37 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

38 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

39 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

40 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

41 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

43 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

44 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

45 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

46 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

47 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

48 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

50 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

51 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 63 20 23 16 

52 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 64 21 23 17 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 42 15 14 11 

54 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 3 3 2 56 20 20 14 

55 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44 14 15 13 

56 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44 14 15 13 

57 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 38 14 15 8 



 

58 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52 17 19 14 

59 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

60 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

61 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

62 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

63 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

65 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

66 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

67 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

68 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

69 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

71 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

72 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

73 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

74 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

75 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

76 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

78 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

79 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 63 20 23 16 

80 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52 17 19 14 

81 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

82 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

83 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

84 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

85 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

87 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

88 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

89 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

90 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

91 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 



 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

93 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

94 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

95 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

97 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

98 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

99 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

100 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

101 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

103 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

104 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

105 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

106 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

107 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

108 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

110 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

111 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

112 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65 23 20 18 

113 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 14 15 12 

114 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 13 12 9 

115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56 20 19 14 

116 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

117 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41 12 15 12 

118 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67 21 23 18 

119 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55 19 20 13 

120 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 48 15 18 12 



 

 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: SATISFACCIÓN LABORAL 
 

 

Sujetos 
ÍTEMS 

Total Fila 
 
D-CL 

 
D-RV 

 
D-ET-VP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 29 10 9 10 

2 3 4 4 4 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

3 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 50 20 18 12 

4 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 69 21 23 25 

6 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

7 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

8 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 3 30 10 8 12 

9 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 3 3 2 3 3 58 21 23 14 

10 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 69 24 23 22 

11 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

12 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 

13 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

14 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

15 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67 23 19 25 

16 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58 20 18 20 

17 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

18 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

19 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

20 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

21 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

22 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

23 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

24 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

25 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

26 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 



 

 
27 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

28 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

29 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

30 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

31 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

32 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

33 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 

34 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

35 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

36 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67 23 19 25 

37 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58 20 18 20 

38 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

39 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

40 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

41 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

42 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

43 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

44 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

45 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

46 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

47 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

48 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

49 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

50 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

51 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

52 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 

53 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

54 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

55 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67 23 19 25 

56 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

57 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

58 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 



 

59 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

60 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

61 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67 23 19 25 

62 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58 20 18 20 

63 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

64 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

65 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

66 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

67 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

68 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

69 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

70 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

71 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

72 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

73 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

74 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

75 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

76 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 

77 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

78 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

79 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67 23 19 25 

80 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58 20 18 20 

81 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

82 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

83 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

84 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

85 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

86 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40 16 13 11 

87 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68 21 23 24 

88 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64 20 19 25 

89 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

90 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

91 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

92 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 



 

93 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

94 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

95 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

96 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

97 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

98 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

99 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

100 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

101 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

102 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

103 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

104 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

105 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70 23 23 24 

106 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31 11 10 10 

107 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46 20 15 11 

108 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30 10 9 11 

109 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

110 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

111 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

112 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72 24 23 25 

113 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68 22 21 25 

114 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

115 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

116 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68 21 23 24 

117 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

118 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69 23 23 23 

119 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28 10 8 10 

120 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 2 2 3 1 2 47 21 16 10 
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Anexo 8: Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
 
 

TABLA: INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE INTEGRACIÓN 

Validez por el especialista por juicio de expertos del instrumento integración 
 

 
Grado 

académic
o 

 

Especialista 

Indicadores del instrumento Apreciació
n 

Pertinenci
a 

Relevanci
a 

Claridad 

Magiste
r 

Orihuela Salazar Jimmy 

Carlos 

Si Si Si Aplicable 

Magiste
r 

Bazán Trujillo Karla si si si Aplicable 

Magiste
r 

Aquino Bernabé Jessica Si Si Si Aplicable 

Según la evaluación de los jueces en relación con el instrumento, opinan que 

es adecuado, ya que muestra una notable coherencia, así como la pertinencia 

y claridad para la muestra examinada. 

 
 

TABLA: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Validez por el especialista por juicio de expertos del instrumento de satisfacción 
laboral 

 

 
Grado 

académico 

 
Indicadores del 

instrumento 

  
Apreciación 

Especialista    
Pertinencia Relevanci

a 
Clarida

d 
 

Magister Orihuela Salazar 

Jimmy Carlos 

Si Si Si Aplicable 

Magister Bazán Trujillo Karla si si si Aplicable 

Magister Aquino 

Bernabé 

Jessica 

Si Si Si Aplicable 

Según la evaluación de los expertos conformados por los jueces sobre el 

instrumento, concluyen que es adecuado debido a su notable coherencia, así 

como pertinencia y claridad para la muestra bajo estudio. 
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La fiabilidad del instrumento de presenta a continuación: 

 

Anexo 1: Confiabilidad de los cuestionarios 
 
 
 

 
Variable integración 

fiabilidad 

 

Alfa de Cronbach 
 

N de elementos 

,960 15 

 
 

 
Variable satisfacción laboral 

fiabilidad 

 

 
Alfa de Cronbach 

 

 
N de elementos 

,968 15 
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Anexo 9: Autorización para el desarrollo del proyecto de investigación   
 




