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RESUMEN 

El estrés en el trabajo y la satisfacción laboral están profundamente 

interconectados y tienen un impacto significativo en la salud física y el bienestar de 

los trabajadores, como en la eficiencia y productividad organizacional, la investigación 

permitirá identificar formas de mejorar las condiciones laborales y promover un 

entorno de trabajo más saludable en contribución del ODS3, se planteó como objetivo 

general establecer la relación entre los estresores laborales y la satisfacción laboral 

en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024. La 

metodología del estudio fue de tipo básica de nivel descriptivo con enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental correlacional y corte transversal, la muestra 

estuvo constituida por un total de 90 trabajadores del servicio de nutrición. Los 

resultados obtenidos determinaron que las dimensiones, de la variable EL, ECO con 

un puntaje promedio de 36.3 y DR con 34.6 son las dimensiones con mayor potencial 

de generar estrés laboral. Además, se determinó que las variables EL y SL tuvieron 

una correlación inversamente proporcional (rSpearman=-0.36, p<0.001). Se puede 

concluir que existe una relación inversa entre la variable EL y la variable SL, cuando 

el estrés laboral aumenta la satisfacción de los trabajadores con su trabajo disminuye, 

y viceversa. 

Palabras clave: estrés laboral, satisfacción laboral, trabajador, nutrición 



ix 

ABSTRACT 

Stress at work and job satisfaction are deeply interconnected and have a 

significant impact on the physical health and well-being of workers, as well as on 

organizational efficiency and productivity. Research will identify ways to improve 

working conditions and promote a better working environment. of healthier work in 

contribution to SDG3, the general objective was to establish the relationship between 

work stressors and job satisfaction in the staff of the nutrition service of an Oncology 

Institute, Lima 2024. The study methodology was basic level Descriptive with a 

quantitative approach, non-experimental correlational design and cross-sectional, the 

sample consisted of a total of 90 nutrition service workers. The results obtained 

determined that the dimensions of the variable EL, ECO with an average score of 36.3 

and DR with 34.6 are the dimensions with the greatest potential to generate work 

stress. Furthermore, it was determined that the EL and SL variables had an inversely 

proportional correlation (rSpearman=-0.36, p<0.001). It can be concluded that there is 

an inverse relationship between the EL variable and the SL variable; when work stress 

increases, workers' satisfaction with their work decreases, and vice versa. 

Keywords: work stress, job satisfaction, worker, nutrition 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto de la vida moderna, el ambiente constituye un rol muy 

importante en la experiencia y bienestar del individuo. El estrés en el trabajo y la 

satisfacción laboral están profundamente interconectados y tienen un impacto 

significativo en la salud física y el bienestar psicológico de los trabajadores, así 

como en la eficiencia y productividad organizacional. La relación con el Objetivo de 

Desarrollo Sostenible (ODS) 3, Salud y bienestar, es crucial, los estresores 

laborales pueden afectar negativamente la salud mental y física de los empleados, 

mientras que una alta satisfacción laboral tiende a mejorar el bienestar general. 

Como indica Rink et al (2023) en una investigación el personal sanitario expresa 

tasas de hasta 70% de alto grado de estrés y agotamiento, además según lo 

referido por Emal et al (2022), el personal del sector salud puede verse afectado 

por trastornos relacionados al estrés debido a la múltiple exposición de factores de 

riesgo o estresores laborales relacionados a la naturaleza de su trabajo conllevando 

al aumento de errores en la atención repercutiendo además en la seguridad del 

paciente, los procesos y calidad de atención. 

En esta misma línea Catacora et al (2021) realizaron una investigación en el 

personal sanitario en Arequipa, Perú, determinando valores de 41.6% de estrés 

laboral en el personal y un 39.6% presentó insatisfacción laboral. Tal como sugiere 

Villarreal et al (2022) el Perú es un país con ingresos medios y que presenta un 

sistema de salud sobrecargado y fragmentado, dividido en diferentes entidades 

fundadoras y con proveedores de salud con una gran disparidad en recursos, 

refiere además en su estudio que una baja satisfacción laboral, combinada con 

altas exigencias laborales, puede llevar al Síndrome de Burnout entre el personal 

sanitario. Se ha concluido que la satisfacción laboral en este sector contribuye a 

reducir los costos asociados al ausentismo y a mejorar tanto la atención como la 

satisfacción del paciente. 

El entorno oncológico es un entorno estresante para los pacientes, familiares 

y profesionales sanitarios, además se determinaron cincuenta factores estresantes 

específicos del entorno oncológico, destacando la alta carga de trabajo, difícil 

comunicación con los pacientes, las demandas emocionales de los pacientes y 
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familiares (Barnard et al,2006, citado por Kent et al, 2020). Cada organización 

contra el cáncer es única y requiere atención y enfoques individualizados para 

mejorar el bienestar del personal, la mejor manera de comenzar a mejorar los 

procesos de atención médica para el personal de oncología es evaluar y abordar 

primero las necesidades e inquietudes específicas que existen (Samant et al, 2023) 

De esta manera, la investigación apunto a un segmento poco estudiado, el 

personal técnico de un servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, quienes 

juegan un rol importante en la institución, en el manejo nutricional y soporte del 

estado funcional de los pacientes con cáncer, mediante la atención nutricional 

según los diferentes tratamientos y áreas de hospitalización. Sin embargo, el 

personal enfrenta problemas relacionados con una alta carga laboral, falta de 

recursos e incentivos, estos factores podrían afectar negativamente tanto la 

satisfacción laboral como el compromiso en la atención de pacientes oncológicos. 

Por consiguiente, es esencial estudiar los factores estresantes y la satisfacción 

laboral para fomentar el bienestar del personal y aumentar la eficiencia, además de 

favorecer al desarrollo económico y social del país. 

Ante la realidad problemática descrita se estableció la siguiente pregunta 

general ¿Cuál es la relación entre los estresores laborales (EL) y la satisfacción 

laboral (SL) del personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 

2024?, y por consecuencia se plantean los siguientes problemas específicos: (i) 

¿Cómo se relaciona la dimensión factores intrínsecos del puesto (FIP) con la SL 

del personal servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024? (ii) ¿Cómo 

se relaciona la dimensión desempeño del rol (DR) con la SL del personal servicio 

de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024? (iii) ¿Cómo se relaciona la 

dimensión relaciones con los otros (RO) con la SL del personal servicio de nutrición 

de un Instituto Oncológico, Lima 2024? (iv) ¿Cómo se relaciona la dimensión logros 

conseguidos y desarrollo de la carrera (LCDC) con la SL del personal servicio de 

nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024? (v) ¿Cómo se relaciona la 

dimensión estructura y clima organizacional (ECO) con la SL del personal servicio 

de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024? (vi) ¿Cómo se relaciona la 

dimensión relaciones familia-trabajo (RFT) con la SL del personal servicio de 

nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024? 



3 

La investigación teóricamente se justificó en permitir analizar en profundidad 

la naturaleza de la relación de los EL y la SL del personal técnico, contribuyendo 

así al desarrollo del conocimiento científico sobre este fenómeno organizacional 

clave. Esta investigación generará nuevo conocimiento al explorar aspectos no 

abordados sobre la dinámica factores estresores-satisfacción laboral en las 

cambiantes circunstancias actuales. Así, se realizarán aportaciones teóricas y 

empíricas significativas para enriquecer la comprensión científica de este fenómeno 

organizacional. La justificación práctica se determinó a partir de los hallazgos que 

permitirán desarrollar recomendaciones prácticas sólidas para potenciar el 

desempeño a través de estrategias efectivas acordes a las realidades laborales 

contemporáneas. La justificación metodológica del estudio, es que la presente 

investigación adopto un enfoque cuantitativo con alcance correlacional para 

analizar la conexión de los EL y SL. 

Para el desarrollo de la investigación, se planteó el siguiente objetivo 

general: Establecer la relación entre los estresores laborales y la satisfacción 

laboral en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 

2024. Además, la investigación planteo cinco objetivos específicos: (i) Establecer 

la relación entre la dimensión FIP con la SL en el personal del servicio de nutrición 

de un Instituto Oncológico, Lima 2024. (ii) Establecer la relación entre la dimensión 

DR con la SL en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, 

Lima 2024. (iii) Establecer la relación entre la dimensión RO y la SL en el personal 

del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024. (iv) Establecer la 

relación entre la dimensión LCDC y la SL en el personal del servicio de nutrición de 

un Instituto Oncológico, Lima 2024. (v) Establecer la relación entre la dimensión 

ECO y la SL en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 

2024. (vi) Establecer la relación entre la dimensión RFT y la SL en el personal del 

servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024.  

La hipótesis general planteada en la investigación fue la siguiente: Existe 

influencia de correlación entre los estresores laborales y la satisfacción laboral en 

el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024. Además, 

la investigación plantea cinco hipótesis específicas: (i) Existe relación entre la 

dimensión FIP con la SL en el personal del servicio de nutrición de un Instituto 
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Oncológico, Lima 2024. (ii) Existe relación entre la dimensión DR con la SL en el 

personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024. (iii) Existe 

relación entre la dimensión RO y la SL en el personal del servicio de nutrición de 

un Instituto Oncológico, Lima 2024. (iv) Existe relación entre la dimensión LCDC y 

la SL en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024 

(v) Existe relación entre la dimensión ECO y la SL en el personal del servicio de

nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024. (vi) Existe relación entre la 

dimensión RFT y la SL en el personal del servicio de nutrición de un Instituto 

Oncológico, Lima 2024.  

Con relación a antecedentes internacionales, Rink et al (2023) en una 

investigación en trabajadores sanitarios en Estados Unidos plantearon como 

objetivo evaluar los factores estresantes percibidos entre el personal sanitario. La 

metodología utilizada en la investigación fue de naturaleza cualitativa y descriptiva. 

El estudio circunscribió la participación de 2310 trabajadores de la salud y la 

recopilación de información se realizó por una plataforma de encuestas en línea. 

Se identificaron 4156 factores de estrés percibidos por el personal sanitario. 

Además, el 49% se relacionaron con el entorno laboral, el 32% con aspectos de la 

vida personal y el 19% con la interacción entre los factores estresantes laborales y 

personales. 

Peter et al. (2024) publicaron un estudio realizado al personal sanitario de 

hospitales críticos, rehabilitación, psiquiátricos y organizaciones de atención 

domiciliaria, en Suiza. El objetivo fue identificar el estrés laboral y los factores que 

afectan la SL. Utilizando un enfoque transversal con datos recolectados entre 2017 

y 2020, el estudio incluyó a 19,340 personal sanitario. Los resultados obtenidos 

fueron que las buenas cualidades de liderazgo del supervisor (B≥0,22, p=0,000), 

las oportunidades de desarrollo (B≥0,13, p=0,000) y comunidad social en el trabajo 

(B≥0,16, p=0,000) estaban relacionadas con una mayor satisfacción laboral. El 

estudio concluye que los líderes deben ser conscientes de los factores estresantes 

más relevantes, reconociendo tanto los comunes como las diferencias específicas 

según el entorno laboral. 

Además, Liu et al. (2019) efectuaron una investigación transversal al 

personal sanitario de 11 provincias del oeste de China, con la intención de examinar 
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la satisfacción laboral, el estrés laboral y las intenciones de rotación del personal 

en las zonas rurales de esta región. Este estudio transversal fue parte de un 

proyecto de investigación colaborativo, se recopilaron los datos a través de dos 

cuestionarios y se obtuvo en total una participación de 5046 trabajadores. Los 

resultados determinaron una media de 3.20 +/- 0,55 de satisfacción laboral global, 

con un grado de 64.1%, que indica que los trabajadores evaluados están 

ligeramente satisfechos en su área de trabajo, en la valoración de estrés se obtuvo 

una media de 3.22 +/- 0.66 de estrés laboral global, con un grado de 64.5% de 

trabajadores se encuentra con niveles moderados de estrés laboral. El estudio 

concluyó que las intenciones de rotación del personal sanitario en el oeste de China 

están significativamente relacionadas con factores como la edad, los ingresos, el 

estrés en el trabajo y la SL. 

Por otra parte, Durango (2023) realizó una investigación al personal del 

centro de salud Lizarzaburu, Ambato, Ecuador, el interés fue analizar la posible 

relación de la satisfacción y el estrés laboral. La metodología utilizada por el estudio 

fue de tipo analítico, observacional, correlacional y transversal. La muestra incluyó 

a la totalidad de los trabajadores (n=61). Los resultados obtenidos determinaron 

que el 75.41% de la población analizada se muestra algo satisfecha, bastante 

satisfecha y muy satisfecha, mientras que el 8.2% presentó un grado de 

insatisfacción, los resultados de evaluación de estrés determinaron que un 59.02% 

y 32.79% de la población presentaron niveles de estrés muy bajo y bajo 

respectivamente, un 8.2% de la muestra presentaron valores correspondientes a 

estrés medio, alto y muy alto. Si bien la investigación determinó niveles de 

satisfacción al 75.41% y niveles bajos de estrés al 59.02%, se logró determinar que 

existe una fuerza de asociación moderada (coeficiente de correlación de TAU C DE 

KENDALL = 0.589) entre las variables analizadas. Por tanto, se determinó que, a 

mayores niveles de satisfacción, menores serán los niveles de estrés laboral. 

Asimismo, Chiang et al. (2018) hicieron una investigación en una 

Beneficencia en la provincia de Concepción, Chile, planteándose el objetivo de 

analizar la relación entre el estrés laboral y la satisfacción en el trabajo. Se empleó 

una metodología descriptiva correlacional y de tipo transversal, involucrando a una 

muestra de 184 empleados. Los hallazgos revelaron un valor medio de satisfacción 



6 

laboral con la calificación promedio de 3.8, de otro lado, el nivel de estrés fue 

determinado como bajo. La correspondencia de las dimensiones de ambas 

variables se analizó utilizando el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, 

demostrando que a mayor SL correspondía un menor nivel de estrés entre los 

trabajadores. 

En investigaciones realizadas en el ámbito nacional, Mendoza (2023) en un 

estudio realizado en centro médico en San Martín, Perú. El objetivo fue determinar 

cómo los factores estresores en el trabajo afectan la satisfacción laboral del 

personal. El estudio se desarrolló con un diseño no experimental, correlacional-

causal y de corte transversal. Se examinó a todos los colaboradores (n=28), 

utilizando dos cuestionarios como herramientas para recopilar datos. Los hallazgos 

demostraron que los estresores ocupacionales presentan una influencia moderada 

manera negativa en la satisfacción laboral (r=-0.781 y r2 = 0.610), y además la 

dimensión FIP también presentan un efecto negativo moderado en la SL (r=-0.530 

y r2 = 0.281). En conclusión, a una mayor presencia de EL se obtuvo una menor 

SL. 

Igualmente, Crivillero et al. (2020) en una investigación al personal de un 

hospital público de Chimbote, Ancash, durante la pandemia de COVID-19, y con la 

intención de examinar la relación entre los EL y la satisfacción en el ámbito laboral. 

Utilizaron un enfoque analítico, correlacional y de corte transversal. El estudio contó 

con una participación de 60 profesionales de enfermería. Se determinaron valores 

correspondientes de 83.3% de estresores laborales, 63.3% de aspectos laborales 

y 51.7% de temas personales, mientras que la satisfacción laboral se obtuvieron 

valores de 53.4%, 28.3% y 18.3% para niveles de satisfacción medio, bajo y alto 

respectivamente. Igualmente, se encontró una correlación estadísticamente 

significativa entre la variable de SL y los estresores ambientales (p<0,01). En 

resumen, el estudio confirmó que los factores ambientales estresantes están 

significativamente vinculados con la satisfacción en el trabajo. 

En otro estudio realizado por Bazualdo (2018), examinó al personal sanitario 

que trabajaba en áreas críticas en un Hospital Regional de Cajamarca. El estudio 

planteo como objetivo investigar cómo el estrés laboral puede afectar la SL del 

personal asistencial. La metodología empleada fue un diseño no experimental, 
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analítico y de corte transversal. Se analizó una muestra de 204 trabajadores 

correspondientes a áreas críticas. Los resultados revelaron que el 50.5% (n=103) 

experimentaba estrés laboral, mientras que el 31.9% (n=65) mostraba un nivel 

intermedio de estrés, además una correlación de Pearson de 0.398 entre el estrés 

y SL. En consecuencia, se infirió que el estrés laboral presenta una influencia 

negativa significativa en la satisfacción en el trabajo del personal evaluado. 

En otra investigación, Yslado et al. (2019) llevaron a cabo una investigación 

en dos hospitales de Chimbote, Ancash, dirigida a profesionales de la salud, el 

propósito del estudio fue examinar la relación entre el síndrome de Burnout y la SL. 

Utilizando un enfoque cuantitativo con un diseño de estudio observacional, 

correlacional y de corte transversal, el estudio incluyó a un total de 177 

profesionales sanitarios como muestra. Determinando en los resultados que el 

síndrome de Burnout tenía una prevalencia del 33.3% en la población estudiada. 

Además, se observó una relación significativa y negativa (AGFI = 0.946; coeficiente 

estructural = -0.62) entre el síndrome de Burnout y la SL en los profesionales de la 

salud. Por lo tanto, el estudio demostró que el síndrome de Burnout afecta la SL del 

personal sanitario estudiado. 

Finalmente, en una investigación realizada por Ramírez (2023) al personal 

de un hospital en San Martín, Perú, con el objetivo de identificar la relación del 

estrés laboral y el rendimiento laboral. Se utilizó una investigación de tipo básica, 

con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo – correlacional, evaluando al 

personal que realizaba labores asistenciales, tomando una muestra total de 150 

trabajadores del área de enfermería. Se obtuvieron niveles medios de estrés en 

64% y valores altos de estrés en 36%, mientras que el rendimiento laboral bajo 

obtuvo valores de 32% y el rendimiento laboral medio valores de 78%, se determinó 

una relación significativa entre las variables con un valor de p=0.000, y un Rho 

Spearman=0,422 determinando una relación positiva media entre las variables. 

En el contexto del marco teórico de la investigación, el estrés laboral ha 

ganado una atención cada vez mayor en el campo organizacional debido a su 

impacto en el bienestar y rendimiento de los empleados (Ganster & Rosen, 2013, 

citado en Rojas et al., 2021), la Teoría del Modelo Demanda-Control, propuesta por 

Karasek (1979) proporciona un marco útil para comprender cómo las características 
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del trabajo pueden impactar en la experiencia de estrés de los trabajadores y en su 

salud general, esta teoría postula que las situaciones laborales que combinan altas 

demandas laborales con bajo control sobre el trabajo son las más estresantes, 

estos factores pueden incrementar la probabilidad de experimentar problemas de 

salud físicos y mentales, tales como ansiedad, depresión, enfermedades 

cardiovasculares y agotamiento laboral. 

Es esencial mencionar a Henry Selye, quien introdujo el concepto de estrés 

dentro de la Teoría del Síndrome General de Adaptación. Selye postuló que el 

estrés es una respuesta no específica del cuerpo ante cualquier demanda que se 

le presente, destacando la importancia de la respuesta fisiológica del estrés y como 

estos mecanismos de respuesta a largo plazo pueden afectar la salud (Tan & Yip, 

2018). Por otro lado, la Teoría del Estrés Psicosocial propuesta por Lazarus y 

Folkman (1985), que se enfoca en la conexión del individuo y su entorno, esta teoría 

postula que el estrés surge cuando una persona se percata que las demandas del 

entorno superan sus recursos para hacerles frente, resaltando que las respuestas 

al estrés varían significativamente entre individuos. 

Asimismo, Levi (1988) refiere que los estresores laborales son estructuras y 

procesos relacionados con el trabajo que afectan al organismo a través de procesos 

psicológicos, impactando la salud y bienestar de los trabajadores mediante 

procesos emocionales, cognitivos, conductuales y fisiológicos. Una de las teorías 

más influyentes en el estudio de los estresores ocupacionales es la propuesta por 

Cooper & Marshall en 1976, esta teoría identifica seis categorías principales de 

factores estresantes en el entorno laboral. Los factores estresantes en el ámbito 

laboral pueden impactar la salud de múltiples maneras, como incrementando los 

niveles de ansiedad, depresión, fatiga y reduciendo el desempeño laboral, la 

exposición prolongada a estos factores podría aumentar el riesgo de desarrollar 

enfermedades cardiovasculares y otras afecciones crónicas. (Cooper & Marshall, 

1976). 

La teoría de Cooper & Marshall (1976) ha sido ampliamente investigada y 

validada en la literatura científica, así Parker y DeCotiis (1983) encontraron que los 

estresores organizacionales y los estresores interpersonales estaban asociados 

con altos niveles de estrés y baja satisfacción laboral, según el modelo propuesto 
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en la figura 1. Se describen en primer lugar, los factores intrínsecos al trabajo, que 

incluyen condiciones físicas inadecuadas, sobrecarga laboral, jornadas de trabajo 

extenuantes y exposición a riesgos ocupacionales. En segundo lugar, los aspectos 

asociados con la función en la organización, como la incertidumbre en el rol, la 

contradicción entre roles y las cargas de responsabilidad hacia el personal. (Cooper 

& Marshall, 1976). La tercera categoría abarca las relaciones interpersonales, 

incluyendo las interacciones problemáticas con superiores, subordinados o 

compañeros, conflictos interpersonales y falta de apoyo social (Parker & DeCotiis, 

1983) 

Figura 1 Modelo de estrés laboral propuesto por Parker y DeCotiis 

Fuente: Parker & DeCotiis (1983) 

Asimismo, los factores estresantes relacionados con el desarrollo del 

trabajo, como la inestabilidad laboral, la escasez de posibilidades de ascenso y las 

situaciones de subempleo o sobre cualificación, representan el cuarto conjunto de 

estresores. (Parker y DeCotiis, 1983). En quinto lugar, la estructura y clima 

organizacional pueden generar estrés debido a la limitada participación en la toma 

Estresores 

Resultados del 

primer nivel Resultados del 

segundo nivel 
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de decisiones, problemas de comunicación y falta de consulta, así como a las 

restricciones burocráticas en el comportamiento. (Cooper & Marshall, 1976). 

Finalmente, la interfaz hogar-trabajo representa la sexta categoría, abarcando las 

demandas conflictivas entre las responsabilidades laborales y familiares, falta de 

apoyo en el hogar y problemas derivados de las carreras duales de las parejas 

(Parker y DeCotiis,1983). 

Según Cooper, estos estresores no actúan de manera aislada, sino que 

pueden interactuar y acumularse, generando tensión laboral y una variedad de 

efectos negativos en los empleados, como ansiedad, depresión, problemas de 

salud físicos y mentales, baja satisfacción laboral y ausentismo. En consecuencia, 

las empresas necesitan reconocer y atender estos factores estresantes para evitar 

el estrés laboral y sus efectos negativos tanto en el rendimiento individual como en 

el organizacional. (Cooper & Payne, 1988). 

En relación a la SL, según Newstrom y Davis (1985) se define como “una 

combinación de sentimientos positivos o negativos que los empleados tienen hacia 

su trabajo. Esta satisfacción refleja el grado en que las expectativas de los 

trabajadores respecto a su trabajo se alinean con las recompensas y experiencias 

reales que obtiene”. Asimismo, la SL se define como el sentimiento de logro y éxito 

en el ámbito laboral, el cual se asocia con la productividad y el bienestar individual, 

investigaciones anteriores han indicado que la satisfacción en el trabajo está 

influenciada por factores laborales y rasgos de personalidad individuales. (Zambelli 

et al, 2024). 

Según Locke (1969), indica que la SL está vinculada con los sentimientos 

hacia el trabajo y sus diversos aspectos, influida por la percepción de justicia, las 

relaciones en el trabajo, el desarrollo profesional, la autonomía, y la 

correspondencia entre expectativas y realidad. Argumenta que la comparación 

entre las expectativas y la realidad laboral determina la satisfacción, destacando la 

importancia de la variedad de tareas, la claridad en objetivos, el feedback adecuado 

y la equidad en recompensas. Además, resalta que el control sobre el trabajo y el 

reconocimiento por la contribución son clave para la satisfacción de los empleados. 
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Una de las teorías de SL más influyentes es la de Frederick Herzberg (1985), 

en su artículo "Una vez más: ¿Cómo motiva usted a sus empleados?" publicado en 

la Harvard Business Review, conceptualiza la SL a través de su teoría de los dos 

factores. Esta teoría propone dos conjuntos de factores que afectan la satisfacción 

y la insatisfacción en el trabajo: los factores motivadores y los factores higiénicos. 

Los factores motivadores, también conocidos como factores intrínsecos, 

constituidos por elementos del trabajo que generan verdadera satisfacción y 

motivación en los empleados. Estos factores están relacionados con el contenido 

del trabajo y comprenden el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el trabajo 

en sí mismo, el avance y las oportunidades de crecimiento personal y profesional. 

Cuando estos factores están presentes y bien gestionados, los empleados 

experimentan altos niveles de satisfacción laboral, ya que sienten que su trabajo es 

significativo y valioso. 

Por otro lado, los factores higiénicos, o factores extrínsecos, son aquellos 

aspectos del entorno laboral que, aunque no promueven una satisfacción duradera, 

pueden causar insatisfacción si no se manejan adecuadamente. Estos factores 

incluyen las políticas de la empresa, la supervisión, las condiciones de trabajo, las 

relaciones interpersonales y el salario. La correcta gestión de estos factores 

previene la insatisfacción laboral, aunque no necesariamente conduce a una mayor 

motivación o satisfacción. Herzberg sostiene que, para lograr una satisfacción 

laboral verdadera, es crucial maximizar los factores motivadores mientras se 

asegura que los factores higiénicos sean adecuados para evitar la insatisfacción. 

En resumen, la SL, según Herzberg, se procede de la presencia de factores 

intrínsecos que motivan y de la gestión eficaz de los factores extrínsecos que 

previenen la insatisfacción. 
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II. METODOLOGÍA

La investigación a realizar fue de tipo básica de nivel descriptivo, ya que tuvo 

como objetivo la recolección de datos e información sobre las características y 

dimensiones de un grupo poblacional, permitiendo comprobar las hipótesis 

planteadas y responder las preguntas relativas a la población de estudio, además 

determinar e informar el modo de ser de la población (Esteban, 2018, Castro et al, 

2023). El enfoque de estudio fue cuantitativo porque las variables de estudio fueron 

cuantificadas y procesadas por análisis estadísticos permitiendo comprobar la 

teoría e hipótesis planteadas (Sánchez, 2019) 

 El estudio adopto un diseño no experimental correlacional, no se 

manipularon deliberadamente las variables, sino que se observaron y analizaron su 

comportamiento natural tal como se dan en su contexto, además la investigación 

permitió establecer correlaciones entre las variables, es decir, asociaciones entre 

las variables de la investigación, cuantificando estadísticamente su grado de 

relación.  Es transversal ya que recolecto datos en un solo momento, tomando una 

fotografía de las variables estudiadas. (Álvarez, 2020, Tacca & Tacca, 2019) 

Las variables a investigar fueron los estresores laborales, los cuales se 

refieren a los factores en el ambiente de trabajo que pueden provocar estrés en los 

empleados. (Quick, 2016).  Las dimensiones de estudio de la variable EL, fueron 

FIP, DR, RO, LCDC, ECO y RFT. La segunda variable a considerar en la 

investigación fue la SL, la cual se define como el estado emocional positivo o 

placentero derivado de la valoración de las experiencias en el trabajo (Locke, 1976, 

citado por Montuori et al, 2022). En la investigación se valoraron las dimensiones 

correspondientes a las condiciones físicas, beneficios laborales y/o remunerativos, 

políticas administrativas, relacionales sociales, desarrollo personal, desempeño de 

tareas y relación con la autoridad; ambas variables con su respectiva 

operacionalización de las variables de estudio (Anexo 01).  

La población objetivo estuvo formada por el personal asistencial y técnico en 

nutrición que labora en un servicio de nutrición de un instituto oncológico en Lima 

durante el año 2024. La muestra estuvo constituida por un total de 90 trabajadores 

del servicio de nutrición, el muestreo fue censal, Hayes (2022) refiere que en el 
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muestreo censal la muestra está constituida por toda la población y se utiliza para 

conocer la opinión de toda la población. Por consiguiente, se invitó a participar a 

todo el personal auxiliar y técnico de nutrición que cumplía con los criterios de 

inclusión y exclusión planteados. Los criterios de inclusión incluyeron a trabajadores 

con más de dos años laborando en el servicio, así como aquellos que estaban 

dispuestos a firmar el consentimiento informado para colaborar en el estudio. 

Dentro de los criterios de exclusión, se consideraron a aquellos trabajadores que 

no deseen firmar el consentimiento informado o que tenían menos de dos años 

laborando en el servicio. 

En la fase de recolección de datos, se empleó la técnica de la encuesta. 

Según Story (2019), las encuestas ofrecen información sobre prácticas, actitudes y 

conocimientos. Para esta investigación, se utilizaron dos cuestionarios como 

instrumentos, permitiendo evaluar las variables relacionadas con los EL y la SL, 

Stone (1993) refiere que “cuando se administra un cuestionario a un posible 

encuestado, se inicia un proceso elaborado y sutil que pretende terminar con la 

transmisión de información útil y precisa del encuestado al solicitante”. 

El instrumento para medir los EL fue la Escala de indicador de estresores 

ocupacionales (OSI), herramienta creada por Cooper et al (1988), consta de 

sesenta y un ítems o preguntas y contiene seis tipos de dimensiones de estudio, la 

dimensión FIP presentando nueve preguntas, el DR compuesto con once 

preguntas, los LCDC presenta con nueve preguntas, la ECO contiene once 

preguntas y la dimensión RFT con un total de once preguntas. Las respuestas de 

este instrumento son en escala de Likert con opciones desde 1 hasta el 6, y 

presenta un puntaje máximo de 366 puntos y con un mínimo de 61 puntos. El 

instrumento presenta una alta confiabilidad, contando con un índice de confiabilidad 

de 0.96 de alfa de Cronbach, esta prueba de validación fue realizado por Valles 

María en el año 2012, para la validez del instrumento en la población de estudio se 

sometió a una prueba de juicio de expertos por tres profesionales especialistas del 

tema de investigación. 

Se empleó la Escala de Satisfacción Laboral, desarrollada por Palma (2005), 

como instrumento para evaluar la satisfacción en el trabajo, este instrumento 

presenta treinta y seis ítems, consta de siete dimensiones, la primera dimensión es 
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el nivel de condiciones físicas con cinco preguntas, la dimensión beneficios 

laborales y remuneradas contiene cuatro preguntas, políticas administrativas 

presenta cinco preguntas, relaciones sociales con cuatro preguntas, las 

dimensiones desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad 

constan de seis preguntas cada una. El instrumento contiene respuestas tipo escala 

de Likert con valores de 5. Estoy de acuerdo hasta 1. Desacuerdo. La confiabilidad 

de este instrumento fue evaluada inicialmente por la autora con un coeficiente de 

alfa de Cronbach de 0.79, posteriormente, además, Ponte Marchena (2017), 

determinó un coeficiente alfa de Cronbach de 0.897, indicando la confiabilidad del 

instrumento. Igualmente, se sometió a un proceso de juicio de expertos llevado a 

cabo por tres profesionales del ámbito de la investigación, con el fin de realizar la 

prueba de validez. 

Se realizó un análisis descriptivo a través de medidas resumen (promedio, 

desviación estándar, mínimo y máximo) para las variables cuantitativas, para las 

puntuaciones de las dimensiones de la variable EL y de la variable SL. La 

correlación entre las puntuaciones de cada una de las dimensiones de la variable 

EL y las puntuaciones de la variable SL, y la correlación entre las puntuaciones de 

la variable EL y las puntuaciones de la variable SL se evaluaron a través de la 

correlación de Spearman, previa evaluación de Normalidad de las puntuaciones de 

las dimensiones, las puntuaciones de la variable EL y las puntuaciones de la 

variable SL, a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Un valor p<0.05 se 

consideró para una correlación significativa. 

Con el fin de mantener los aspectos éticos responsables en la investigación 

se obtuvo el consentimiento informado (Anexo 04) de todos los colaboradores 

voluntarios al estudio, además se garantizó la confidencialidad de la información 

brindada por el personal. 



15 

III. RESULTADOS

En esta sección, se presenta los resultados obtenidos a partir de la 

investigación realizada a un número de 90 trabajadores pertenecientes al servicio 

de nutrición, a través del uso de dos instrumentos, se ha recopilado y analizado 

información relevante de las encuestas realizadas para responder a nuestras 

preguntas de investigación y objetivos planteados.  

Tabla 1. Medidas resumen de los puntajes de cada una de las dimensiones de la 

variable Estresores Ocupacionales 

N Promedio DE Min Max 

Factores intrínsecos al puesto 90 27.6 6.33 16 45 

El desempeño del rol 90 34.6 9.49 18 57 

Relaciones con los otros 90 31.5 8.13 16 57 

Logros conseguidos y desarrollo de la carrera 90 27.9 7.04 12 47 

Estructura y clima organizacional 90 36.3 9.56 17 62 

Relaciones familia/trabajo 90 31.4 9.00 14 52 

Se muestra las medidas resumen de los puntajes alcanzados por los 

encuestados en cada una de las dimensiones de la variable EL. Las dos 

dimensiones con los puntajes promedio más altos fueron ECO con un puntaje 

promedio de 36.3 y DR con un puntaje promedio de 34.6; por lo que son las 

dimensiones que tienen mayor potencial de generar estrés laboral, mientras que 

las dimensiones FIP y LCDC con valores promedios de 27.6 y 27.9 

respectivamente, son las dimensiones que tienen menor potencial de generar 

estrés laboral en la población de estudio. 
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Tabla 2. Medidas resumen de los puntajes de cada una de las dimensiones de la 

variable Satisfacción Laboral. 

N Promedio DE Min Max 

Condiciones físicas 90 17.3 3.89 8 25 

Beneficios laborales y/o 

remunerativos 
90 12.4 2.77 4 19 

Políticas administrativas 90 12.9 4.31 5 22 

Relaciones sociales 90 13.6 2.85 4 20 

Desarrollo personal 90 22.6 4.53 11 30 

Desempeño de tareas 90 24.1 3.95 10 35 

Relación con la autoridad 90 17.6 3.64 7 24 

Se determino las medidas resumen de los puntajes alcanzados por los 

encuestados en cada una de las dimensiones de la variable SL. Las dos 

dimensiones con los puntajes promedio más altos son “Desempeño de tareas” con 

un puntaje promedio de 24.1 y “Desarrollo personal” con un puntaje promedio de 

22.6; por lo que son las dimensiones que tienen más potencial de generar mayor 

satisfacción en el trabajo. Mientras que las dimensiones “Beneficios laborales y/o 

remunerativos” y “Políticas administrativas” son las dimensiones con los valores 

promedios más bajos con medias de 12.4 y 12.9 respectivamente, por lo que son 

las dimensiones que tienen menos potencial de generar una mayor SL en la 

población de estudio.  
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Tabla 3. Prueba de normalidad de cada una de las dimensiones de la variable 

Estresores Laborales y de la variable Satisfacción Laboral. 

N Prueba K-S p-valor

Factores intrínsecos al puesto 90 0.083 0.133 

El desempeño del rol 90 0.068 0.382 

Relaciones con los otros 90 0.101 0.025 

Logros conseguidos y desarrollo de la carrera 90 0.078 0.194 

Estructura y clima organizacional 90 0.112 0.007 

Relaciones familia/trabajo 90 0.071 0.311 

Estresores Laborales 90 0.09 0.067 

Satisfacción Laboral 90 0.156 <0.001 

Elaborado con datos de la muestra. 

K-S: Kolmogorov-Smirnov.

Se realizó la prueba de normalidad de los puntajes de las dimensiones de la 

variable Estresores Laborales (Prueba K-S= 0.09, p=0.067) y de los puntajes de la 

variable Satisfacción Laboral (Prueba K-S=0.156, p<0.001), determinando que la 

variable SL, que en la investigación evalúa su correlación con las dimensiones de 

la variable EL y con la propia variable, no sigue una distribución Normal. Debido a 

que los datos no cumplen con el supuesto de normalidad, se procedió a utilizar 

métodos estadísticos no paramétricos para el análisis de las variables. Las pruebas 

no paramétricas son adecuadas en estos casos ya que no requieren que los datos 

sigan una distribución normal para ofrecer inferencias válidas, utilizando en la 

presentación investigación la correlación de Spearman. 
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Tabla 4. Correlación entre la dimensión “Factores intrínsecos al puesto” y la 

Satisfacción Laboral 

Satisfacción Laboral 

Factores intrínsecos al puesto Correlación de Spearman -0.24

p-valor 0.02 

N 90 

Elaborado con datos de la muestra. 

En el desarrollo de correlación de la dimensión FIP y la variable SL se obtuvo 

una correlación inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.24, p=0.02), cuando 

las puntuaciones de la dimensión FIP aumentaron las puntuaciones de la variable 

SL disminuyeron, y viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la 

hipótesis de que no existe relación entre la dimensión FIP con la SL. 

Tabla 5. Correlación entre la dimensión “El desempeño del rol” y la Satisfacción 

Laboral. 

Satisfacción Laboral 

El desempeño del rol Correlación de Spearman -0.32

p-valor <0.001 

N 90 

En la evaluación de correlación de la dimensión DR y la variable SL se obtuvo 

una correlación inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.32, p<0.001), cuando 

las puntuaciones de la dimensión DR aumentaron las puntuaciones de la variable 

SL disminuyeron, y viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la 

hipótesis de que no existe relación entre la dimensión DR con la SL. 
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Tabla 6. Correlación entre la dimensión “Relaciones con los otros” y la Satisfacción 

Laboral. 

Satisfacción Laboral 

Relaciones con los otros Correlación de Spearman -0.28

p-valor 0.01 

N 90 

Se obtuvo como resultado que la dimensión RO y la variable SL tuvieron una 

correlación inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.28, p=0.01), cuando las 

puntuaciones de la dimensión RO aumentaron las puntuaciones de la variable SL 

disminuyeron, y viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la 

hipótesis de que no existe relación entre la dimensión RO con la SL. 

Tabla 7. Correlación entre la dimensión “Logros conseguidos y desarrollo de la 

carrera” y la Satisfacción Laboral. 

Satisfacción Laboral 

Logros conseguidos y desarrollo 

de la carrera 
Correlación de Spearman -0.41

p-valor <0.001 

N 90 

La dimensión LCDC y la variable SL tuvieron una correlación inversamente 

proporcional moderada (rSpearman=-0.41, p<0.001), cuando las puntuaciones de la 

dimensión LCDC aumentaron las puntuaciones de la variable SL disminuyeron, y 

viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la hipótesis de que no 

existe relación entre la dimensión LCDC con la SL. 
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Tabla 8. Correlación entre la dimensión “Estructura y clima organizacional” y la 

Satisfacción Laboral. 

Satisfacción Laboral 

Estructura y clima organizacional Correlación de Spearman -0.34

p-valor <0.001 

N 90 

Se muestra que la dimensión ECO y la variable SL tuvieron una correlación 

inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.34, p<0.001), cuando las puntuaciones 

de la dimensión ECO aumentaron las puntuaciones de la variable SL disminuyeron, 

y viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la hipótesis de que no 

existe relación entre la dimensión ECO con la SL. 

Tabla 9. Correlación entre la dimensión “Relaciones familia/trabajo” y la 

Satisfacción Laboral. 

Satisfacción Laboral 

Relaciones familia/trabajo Correlación de Spearman -0.3

p-valor <0.001 

N 90 

Se muestra que la dimensión RFT y la variable SL tuvieron una correlación 

inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.3, p<0.001), cuando las puntuaciones 

de la dimensión RFT aumentaron las puntuaciones de la variable SL disminuyeron, 

y viceversa; además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la hipótesis de que no 

existe relación entre la dimensión RFT con la SL. 
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Tabla 10. Correlación entre Estresores Laborales y la Satisfacción Laboral. 

Satisfacción Laboral 

Estresores Laborales Correlación de Spearman -0.36

p-valor <0.001 

N 90 

Se muestra que las variables EL y SL tuvieron una correlación inversamente 

proporcional baja (rSpearman=-0.36, p<0.001), cuando las puntuaciones de la variable 

EL aumentaron las puntuaciones de la variable SL disminuyeron, y viceversa 

(Figura 1); además, el valor p<0.05 por lo que rechazamos la hipótesis de que no 

existe relación entre la variable EL y la variable SL. 
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IV. DISCUSIÓN

El estrés entre el personal de la salud es una situación común y ha sido 

objeto de estudio desde antes de la pandemia de COVID-19, sin embargo, todavía 

existe brechas en la investigación que analicen el impacto e identificación de los 

factores de estrés o estresores laborales entre el personal de la salud, esta 

investigación planteo establecer la relación entre los EL y la SL en el personal del 

servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, identificando además si cada una 

de las dimensiones correspondientes a la variable EL se relacionaban con la 

variable SL. En lo hallazgos obtenidos se puede inferir que existe una correlación 

inversamente proporcional baja (rspearman=-0.36, p<0.001) entre las variables 

analizadas, por tanto, cuando las puntaciones de la variable EL aumentaron las 

puntuaciones de la variable SL disminuyeron y viceversa. 

Esta correlación obtenida, contrasta con la teoría de Cooper & Marshall 

(1976) y validada posteriormente por Parker y DeCotiis (1983), indicando que los 

estresores laborales pueden tener un impacto significativo en la SL, además 

manifiestan que la disponibilidad de recursos, el apoyo social y la autonomía son 

factores clave que pueden moderar esta relación. La gestión efectiva del estrés y 

la mejora de las condiciones laborales son esenciales para aumentar la satisfacción 

y el bienestar general de los empleados. 

Además, los resultados se relacionan con lo obtenido por Chen et al (2024) 

en la evaluación del personal asistente de enfermería determinando una correlación 

negativa significativa (r=−0,335; p<0,01) entre las variables estrés laboral y SL, 

sugiriendo que el personal que experimentaba niveles de estrés más bajos estaban 

más satisfechos con su trabajo, Chiang (2018) determinaron la relación entre las 

dimensiones de ambas variables utilizando el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman, demostrando que a mayor SL correspondía un menor nivel de estrés 

entre los trabajadores. Igualmente, Quillatupa (2018) al realizar un análisis de 

relación entre los EL y SL, en el personal profesional de enfermería de un hospital 

de Huaraz, y aplicando el Coeficiente de Correlación de Pearson, obtuvo un r =-

0,74; revelando la presencia de una correlación negativa alta, similarmente a los 
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resultados obtenidos, cuando los niveles de estresores laborales se elevan los 

niveles de SL disminuyen. 

Rink et al (2023) en la identificación de factores estresantes relacionados 

con los trabajadores de salud, determinaron 4156 factores estresantes 

mencionados por el personal sanitario, ubicando a los factores estresantes a nivel 

de sistemas con un 16% en primer lugar del total de factores percibidos, se 

incluyeron dentro de estos estresores las exigencias laborales como una alta carga 

de trabajo y turnos largos. La investigación en el personal del servicio de nutrición 

determinó que la dimensión FIP con una puntuación promedio= 27.6, DE=6.33 tiene 

el menor potencial de generar estrés laboral en la población de estudio, además 

presento una correlación inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.24, p=0.02) 

con la variable SL, Chen et al (2024) obtiene un resultado similar en la dimensión 

carga de trabajo con un promedio de 3.21, DE=0.44, constituyendo una de las 

dimensiones de menor puntaje en la evaluación de estrés laboral, sin embargo, 

Fernández (2024) determinó que entre las dimensiones de estrés laboral, el 

estresor físico (que incluía al indicador carga de trabajo) influía más que las 

dimensiones psicológico y social, atribuido además al escaso recurso humano y 

ambientes limitados del hospital de estudio.  

Del mismo modo, Bautista et al (2019) determinó que el factor estresante 

carga de trabajo tenía la puntuación media más alta (M = 1.70, DE = 0.71) de los 

factores de estrés laboral evaluados, identificando también que, entre varios 

factores estresantes, sólo la carga de trabajo (B=−0,32, β =−0,42, p<0.001) se 

relacionó negativamente con la SL. Esto indicó que es probable que una carga de 

trabajo elevada o factores relacionados al puesto reduzcan la SL de la población 

de estudio. En el ámbito nacional, Mendoza (2023) determinó una influencia de 

manera negativa moderada entre la dimensión FIP con la variable SL (r=-0.530, 

r2=0.281), es decir, que a una mayor presencia de la dimensión FIP, la variable SL 

disminuirá en su valor.  

En relación a la dimensión DR, la investigación determino una puntuación 

promedio= 34.6, DE=9.49, constituyéndola como la segunda dimensión que tiene 

mayor potencial de generar estrés laboral, además presento una correlación 

inversamente proporcional baja (rSpearman=-0.32, p<0.001) con la variable SL, del 
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mismo modo, Chen et al (2024) obtiene que la dimensión ambigüedad del rol con 

un promedio de 3.96, DE=0.56, constituye la dimensión de mayor puntaje en la 

evaluación de estrés laboral, además Mendoza (2023) identifico una correlación 

negativa moderada entre la variable DR y la variable SL (r=-0.453, r2=0.205).  

En tercer lugar, el estudio determinó que la dimensión RO presento un 

puntaje promedio de 31.5, DE=8.13, además la dimensión tuvo una correlación 

inversamente proporcional baja con la variable SL (rSpearman=-0.28, p=0.01). 

Palacios & Diaz (2024) en la evaluación de factores de estrés en profesionales de 

la salud en un hospital en Piura, determinaron que el 50% de la población de estudio 

consideraba que el factor de relaciones con los supervisores generaba niveles de 

estrés de medio a alto. Los resultados del estudio Starc (2018) en personal de 

enfermería determinaron que las relaciones entre la dirección y empleados (M=2.8) 

y la relación entre compañeros de trabajo (M=2.1) son percibidos como 

generadores de estrés de menor nivel.  

Del mismo modo, Werke (2023) determinó como tercera fuente de estrés la 

dimensión conflictos con el personal con un promedio de 2.47, atribuido a falta de 

relaciones, comunicación y cooperación entre el personal. Quillatupa (2022) 

determinó que el 57% de la muestra refiere que los EL sociales se presentan de 

forma frecuente, estos estresores están relacionados al conflicto entre compañeros.  

Mendoza (2023) evidenció que la dimensión RO influía de manera inversa en la 

variable SL (r=-0,555, r2=0,308), concluyendo que las relaciones interpersonales en 

el ámbito laboral tienden a disminuir la SL de los trabajadores.  

Mientras, que en la evaluación de la dimensión LCDC se obtuvo un puntaje 

promedio=27.9, DE=7.04, siendo uno de las dimensiones con menor potencial de 

generar estrés laboral, además la dimensión LCDC y la variable SL presentaron 

una correlación inversamente proporcional moderada (rSpearman=-0.41, p<0.001), 

Sihuayro (2018) refiere que la muestra del estudio percibió en un 74.07% que el 

desarrollo de la carrera profesional era inadecuado. Mendoza (2023) identifico que 

la dimensión LCDC y la variable SL presentaban una correlación inversa moderada 

(r=-0.422, r2=0,179), relacionado a que las escasas oportunidades de desarrollo en 

la empresa disminuyen la SL del personal.   
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Para la evaluación de la dimensión ECO los resultados determinaron la 

mayor puntuación con un valor promedio de 36.3, DE=9.56, constituyéndola como 

la dimensión que tiene mayor potencial de generar estrés laboral en la población 

de estudio, Rink et al (2023) determinaron que un 10% de factores de estrés, de un 

total de 4156, estaban relacionados a factores estresantes del sistema, incluyendo 

situaciones relacionadas con la cultura laboral tóxica, ambientes laborales 

negativos y los problemas de comunicación. Calderón & Rivas (2021) en una 

investigación realizada al personal de enfermería de un centro quirúrgico 

hospitalario, identifico que la muestra de estudio percibía en un 64.3% (n=45) un 

clima organizacional poco saludable, además un 68.5% manifestaron la presencia 

de estresores laborales relacionados a los factores organizativos. Palacios & Díaz 

(2024) refieren que el 85.7% de la muestra analizada consideran como generadores 

de estrés de nivel medio y alto a la falta de recursos para desempeñar el trabajo. 

Además, contrario a los resultados de la investigación obtenidos, Mendoza 

(2023) determino que no existía correlación entre la dimensión ECO y la variable 

SL (r=-0.530, r2=0.281), sin embargo, según la teoría de la motivación-higiene de 

Herzberg, los factores higiénicos, también denominados factores extrínsecos, son 

componentes del entorno laboral cuya ausencia o deficiencia resulta en 

insatisfacción significativa, aunque su presencia no necesariamente genera 

satisfacción laboral. Estos factores comprenden aspectos como las políticas 

organizacionales, la calidad de la supervisión y las relaciones interpersonales. La 

insuficiencia o inadecuación en estos aspectos puede provocar insatisfacción 

laboral, reflejada en un incremento en el estrés laboral, una mayor rotación de 

personal e insatisfacción en el trabajo. En consecuencia, es imperativo que las 

organizaciones mantengan estándares adecuados en estos factores higiénicos 

para prevenir la insatisfacción y sus efectos negativos en la productividad y el 

bienestar de los empleados. 

En la dimensión RFT, la investigación obtuvo un puntaje promedio de 31.4 

DE=9.0, además se determinó una correlación inversamente proporcional baja con 

la variable SL (rSpearman=-0.3, p<0.001). Rink et al (2023) reporto un total de 32% de 

factores de estresantes relacionados a factores estresantes relacionados a la 

familia y factores estresantes relacionados a la vida personal, además de 
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estresores duales de la vida laboral y la vida personal. Tutan (2024) identifico 

niveles altos de conflicto entre trabajo y familia con un promedio de 3.74 DE=1.04, 

además existe una relación negativa, significativa y débil entre los conflictos entre 

trabajo y familia y la SL (r =−0,27, p < 0,01). 

Anshasi et al. (2023) encontró que el nivel más alto de estrés (38.1%) se 

encontró entre las enfermeras que tenían familiares que requerían cuidados 

especiales, esto provocó que las enfermeras enfrentaran más responsabilidades 

fuera de su entorno de trabajo, resultando en un incremento del estrés debido a la 

elevada carga tanto familiar como laboral. Dilmaghani (2021) determino una media 

total de conflicto familia-trabajo igual a 61,34, de un rango posible de 18 a 90, lo 

que indica una condición moderada. 

Resultados similares al estudio fueron encontrados por Nsaful (2021), que 

refiere que el conflicto trabajo-familia afecta negativamente la satisfacción laboral, 

determinando que un valor R-cuadrado de 0,15 sugiere que el 15% de las 

variaciones en la satisfacción laboral se pueden atribuir al conflicto trabajo-familia. 

Además, Jiménez et al (2020) identificaron que el conflicto trabajo-familia presento 

una relación estadísticamente significativa con la variable SL (r=-0,23, p<0,05). 

Mendoza (2023) obtuvo que la dimensión RFT y la variable SL presentaban una 

correlación inversamente moderada (r=-0.599, r2=0,205), concluyendo que los 

conflictos familiares intervienen y limitan la SL de la muestra de estudio. 
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V. CONCLUSIONES

El presente estudio ha revelado en primer lugar que existe una relación 

inversa (rSpearman=-0.24, p=0.02) entre la dimensión FIP de la variable EL y la 

variable SL. Esto implica que un incremento de la dimensión FIP se correlaciona 

con una disminución en la SL de los encuestados, y viceversa.  

Adicionalmente, se observó una relación inversa significativa (rSpearman=-0.32, 

p<0.001) entre la dimensión de DR de la variable EL y la variable SL. Este hallazgo 

sugiere que un aumento de la dimensión DR está asociado con una disminución en 

la SL, y viceversa. 

También se identificó una relación inversa significativa (rSpearman=-0.28, 

p=0.01), entre la dimensión de RO de la variable EL y la variable SL. Esto indica 

que, a mayor presencia de la dimensión RO, menor es la SL de los encuestados, y 

viceversa.  

Asimismo, se encontró una relación inversa significativa (rSpearman=-0.41, 

p<0.001) entre la dimensión de LCDC de la variable EL y la variable SL. Un 

aumento de la dimensión la LCDC se asocia con una disminución en la SL, y 

viceversa. 

Además, existe una relación inversa significativa (rSpearman=-0.34, p<0.001) 

entre la dimensión de ECO de la variable EL y la variable SL. Este resultado sugiere 

que un incremento de la dimensión ECO está relacionado con una disminución en 

la SL, y viceversa. 

De igual manera, se observó una relación inversa significativa (rSpearman=-

0.34, p<0.001), entre la dimensión de RFT de la variable EL y la variable SL. Este 

hallazgo indica que un aumento de la dimensión la RFT se correlaciona con una 

disminución en la SL, y viceversa. 

Finalmente, el estudio concluye que existe una relación inversa significativa 

(rSpearman=-0.36, p<0.001) entre la variable EL en su conjunto y la variable SL. Esto 

implica que a medida que los estresores laborales se incrementan, la SL de los 

encuestados disminuye, y viceversa. 
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VI. RECOMENDACIONES

A los coordinadores del servicio, se recomienda mantener canales de 

comunicación abierta y efectiva con los servidores que permita reducir el estrés al 

asegurar que las expectativas y responsabilidades estén claras y se manejen 

adecuadamente los conflictos. Además, en su función los líderes deben estar 

informados sobre los factores estresantes más importantes en su ámbito laboral, a 

fin de monitorear y ajustar la carga de trabajo de los servidores para evitar el 

agotamiento y mejorar la eficiencia (Liu, 2019, Peter, 2024). 

A los responsables de la Oficina de Recursos Humanos, crear entornos 

laborales que apoyen el bienestar de los empleados, incluyendo políticas de trabajo 

flexible, oportunidades de desarrollo profesional y un equilibrio entre trabajo y vida 

persona. Asimismo, proporcionar a los servidores, coordinadores y jefes formación 

en técnicas de manejo del estrés para mejorar su capacidad de enfrentar 

situaciones estresantes de manera efectiva (Starc, 2018). 

Para la dirección general del Instituto, una recomendación clave sería 

implementar un programa integral de bienestar para los empleados del hospital. 

Este programa debería abordar tanto el bienestar físico como el mental del 

personal, reconociendo el estrés significativo que experimentan los trabajadores de 

la salud (Tutan, 2024). 

Es fundamental llevar a cabo más investigaciones para identificar otros 

factores de estrés que puedan contribuir a la disminución de satisfacción laboral de 

la muestra de estudio, considerando aspectos del estilo de vida que puedan influir 

en la salud y bienestar de los trabajadores. 
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ANEXOS 

ANEXO 01 – Operacionalización de Variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Estresores 
ocupacionales 

Se refiere a 
aquellos factores 

o condiciones
presentes en el
entorno laboral
que tienen el 
potencial de 

generar estrés 
en los 

trabajadores 
(Quick, 2016) 

Cuestionario 
de 61 ítems 
que valora 6 

dimensiones y 
cuenta con 

respuestas en 
escala de 
Likert con 

valores de 1 
hasta el 6. 

Factores 
intrínsecos al 

puesto 

Salario, cantidad de 
horas de trabajo, 
Factores que no 

están bajo el 
control directo del 

sujeto Escala: 
Ordinal 

Opciones de 
respuesta: 

Con toda 
evidencia SI 

es una fuente 
de presión (6) 

Con bastante 
evidencia SI 

es una fuente 
de presión (5) 

Con alguna 
evidencia SI 

es una fuente 
de presión (4) 

Con alguna 
evidencia NO 
es una fuente 
de presión (3) 

Con bastante 
evidencia NO 
es una fuente 
de presión (2) 

Con toda 
evidencia NO 
es una fuente 
de presión (1) 

El desempeño 
del rol 

Poder de 
 influencia, conflicto 

de creencias, 
ambigüedad de la 

naturaleza del 
trabajo, delegación 

de tareas, 
disponibilidad 

Relaciones con 
los otros 

Relación con cada 
uno de los 

integrantes del 
área, relación de 

igualdad, 
superioridad e 

inferioridad 

Logros 
conseguidos y 
desarrollo de la 

carrera 

Progresos 
presentados en 

cuanto al desarrollo 
de funciones dentro 

del servicio 

Estructura y 
clima 

organizacional 

Comunicación, 
calidad de trabajo, 

medios para 
desempeñar el 

trabajo 

Relaciones 
familia/ trabajo 

Estrés provocado 
por el conflicto 

generado entre el 
trabajo y familia 



Satisfacción 
laboral 

Grado de 
satisfacción 

de los 
empleados 

con su trabajo 

Cuestionario 
de 36 ítems 
que valora 7 

dimensiones y 
cuenta con 

respuestas en 
escala de 
Likert con 

valores de 1 
hasta el 5. 

Condiciones 
físicas 

Características 
ambientales donde 

se desarrolla el 
trabajo 

Escala: 
Ordinal 

Opciones de 
respuesta: 

En 
desacuerdo 

(1) 

Parcialmente 
desacuerdo 

(2) 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 
(3) 

Parcialmente 
de acuerdo 

(4) 

De acuerdo 
(5) 

Beneficios 
laborales y/o 

remunerativos 
Sueldo 

Políticas 
administrativas 

Estructura 
empresarial 

Relaciones 
sociales 

Relación que existe 
entre el sujeto y las 

personas que 
conforman la 

institución 

Desarrollo 
personal 

Logros y 
realizaciones de la 

persona en el 
ambiente de trabajo 

Desempeño de 
tareas 

Valoración ante el 
trabajo realizado 

Relación con la 
autoridad 

Relación existente 
entre el sujeto y 
sus superiores 



 
 

ANEXO 02 – Instrumento de Recolección de Datos 

ESCALA DE ESTRESORES OCUPACIONALES 

A continuación, se presentan una serie de preguntas que pueden ser consideradas 

como fuentes de presión. Por favor, clasifique cada una de ellas según el nivel de 

presión que siente. Utilice la escala proporcionada y marque el número que mejor 

refleje su experiencia. Recuerde que sus respuestas serán anónimas. 

Agradecemos su colaboración. 

A. DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS 

a. Edad: 

b. Sexo: M (  ) F ( ) 

c. Situación laboral: Nombrado (  ) Contratado ( ) Locador de servicio (  ) 

d. Años de experiencia: < 5 años (  ) 5 – 10 años ( ) >10 años ( ) 

Formación profesional: _____________________ 

N° ITEMS 

Con todo 
evidencia 
SI es una 
fuente de 
presión 

Con 
bastante 
evidencia 
SI es una 
fuente de 
presión 

Con 
alguna 

evidencia 
SI es una 
fuente de 
presión 

Con 
alguna 

evidencia 
NO es 
una 

fuente de 
presión 

Con 
bastante 
evidencia 

NO es 
una 

fuente de 
presión 

Con toda 
evidencia 

NO es 
una 

fuente de 
presión 

1 
Tener demasiado 
trabajo que hacer. 

6 5 4 3 2 1 

2 
Ausencia de poder e 

influencia. 
6 5 4 3 2 1 

3 

Exceso de promoción 
(ser 

promovido por encima 
de mi 

nivel de competencias 
y 

habilidades). 

6 5 4 3 2 1 

4 
No tener suficiente 

trabajo que 
hacer 

6 5 4 3 2 1 

5 
Dirigir o supervisar el 

trabajo de 
otras personas. 

6 5 4 3 2 1 

6 

Tener que afrontar el 
uso de políticas para el 

beneficio propio por 
parte de la 

organización. 

6 5 4 3 2 1 



 
 

7 
Llevarme el trabajo a 

casa. 
6 5 4 3 2 1 

8 
El salario (incluyendo 

pagas extras y 
beneficios sociales). 

6 5 4 3 2 1 

9 

Conflicto entre las 
creencias personales y 
las de la administración 

pública. 

6 5 4 3 2 1 

10 

Falta de promoción 
(estar trabajando a un 

nivel inferior a mis 
capacidades). 

6 5 4 3 2 1 

11 
Orientación insuficiente 
y falta de apoyo de los 

superiores. 
6 5 4 3 2 1 

12 
No se hacen consultas 

y hay falta de 
comunicación. 

6 5 4 3 2 1 

13 

No ser capaz de 
“desconectar” sobre 
temas de trabajo en 

casa. 

6 5 4 3 2 1 

14 

Mantenerse al día en 
relación con las nuevas 

técnicas, ideas, 
tecnología, 

innovaciones o nuevos 
desafíos. 

6 5 4 3 2 1 

15 

Ambigüedad en la 
naturaleza del trabajo 

directivo, inadecuado o 
de mala calidad. 

6 5 4 3 2 1 

16 

Formación y desarrollo 
para el trabajo 

directivo, inadecuada o 
de mala calidad. 

6 5 4 3 2 1 

17 Asistir a reuniones. 6 5 4 3 2 1 

18 
Ausencia de apoyo 

social de la gente que 
me rodea en el trabajo 

6 5 4 3 2 1 

19 

La actitud de mi pareja 
hacia mi puesto de 
trabajo y mi carrera 

profesional. 

6 5 4 3 2 1 

20 
Tener que trabajar 

muchas horas al día. 
6 5 4 3 2 1 



 
 

21 
Conflicto entre distintas 
áreas y demandas de 

mi trabajo. 
6 5 4 3 2 1 

22 
Discriminaciones y 
favoritismos más o 
menos explícitos. 

6 5 4 3 2 1 

23 
Tareas administrativas 
aburridas y “papeleo”. 

6 5 4 3 2 1 

24 
Incapacidad para 

delegar. 
6 5 4 3 2 1 

25 
Amenaza de despido 

inminente 
6 5 4 3 2 1 

26 Sentirme aislado/a. 6 5 4 3 2 1 

27 
Falta de apoyo y de 

ánimo por parte de los 
superiores. 

6 5 4 3 2 1 

28 
Escasez de tasa de 

rotación. 
6 5 4 3 2 1 

29 

Las demandas que mi 
trabajo plantea sobre la 
relación con mi familia 

(pareja/hijos). 

6 5 4 3 2 1 

30 Ser infravalorado. 6 5 4 3 2 1 

31 
Tener que asumir 

riesgos. 
6 5 4 3 2 1 

32 
Tener que cambiar de 
puesto para progresar 

en mi carrera. 
6 5 4 3 2 1 

33 
Demasiada o muy 

escasa variedad en mi 
trabajo 

6 5 4 3 2 1 

34 
Tener que trabajar con 

gente del sexo 
contrario. 

6 5 4 3 2 1 

35 

Información 
(Feedback) 

inadecuado sobre mi 
trabajo. 

6 5 4 3 2 1 

36 
Viajes por motivos de 

trabajo y estancias 
fuera de casa. 

6 5 4 3 2 1 

37 
El uso inadecuado del 

tiempo por parte de 
otras personas 

6 5 4 3 2 1 



 
 

38 
Simplemente ser 

considerado/a como 
“jefe” 

6 5 4 3 2 1 

39 
Perspectivas de 

promoción poco claras 
6 5 4 3 2 1 

40 

Los efectos 
acumulativos de 
diversas tareas 

irrelevantes 

6 5 4 3 2 1 

41 
Ausencia de apoyo 

emocional por parte de 
otros fuera del trabajo 

6 5 4 3 2 1 

42 

Falta de medios 
económicos u otros 

recursos para 
desempeñar el trabajo 

6 5 4 3 2 1 

43 
Las demandas que el 
trabajo plantea a mi 
vida privada/social 

6 5 4 3 2 1 

44 
Cambios en el modo 
en que se me pide 

como hacer mi trabajo 
6 5 4 3 2 1 

45 
Simplemente estar 

“visible” o “disponible” 
6 5 4 3 2 1 

46 

Falta de ayuda en 
cosas concretas por 

parte de otros fuera del 
trabajo 

6 5 4 3 2 1 

47 
Factores que no están 
bajo su control directo 

6 5 4 3 2 1 

48 
Compartir el trabajo y 
la responsabilidad con 

otros 
6 5 4 3 2 1 

49 

La vida familiar con 
una pareja que 
también intenta 
desarrollarse 

profesionalmente 

6 5 4 3 2 1 

50 
Tener que afrontar 

situaciones “ambiguas” 
o “delicadas 

6 5 4 3 2 1 

51 

Tener que adoptar un 
papel incomodo (ej. 

Tomar medidas 
disciplinarias rigurosas) 

6 5 4 3 2 1 

52 

La ausencia de 
cualquier posibilidad de 

desarrollo de mi 
carrera 

6 5 4 3 2 1 



 
 

 

  

53 
Clima y moral de 

trabajo en el centro 
6 5 4 3 2 1 

54 
Lograr el nivel de 

desempeño que usted 
se marca 

6 5 4 3 2 1 

55 
Tomar decisiones 

importantes 
6 5 4 3 2 1 

56 
“Enfrentamientos de 
carácter” con otros 

6 5 4 3 2 1 

57 
Consecuencias de sus 

propios errores 
6 5 4 3 2 1 

58 
Oportunidades para el 
desarrollo profesional 

6 5 4 3 2 1 

59 
Ausencia de 

estabilidad o seguridad 
en la vida familiar 

6 5 4 3 2 1 

60 
Tener que desarrollar 

su carrera a costa de la 
vida familiar 

6 5 4 3 2 1 

61 
Características de la 
estructura y diseño 

organizacional 
6 5 4 3 2 1 



 
 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuál es su opinión acerca de su 

ambiente laboral. A continuación, te presentamos una serie de opiniones a las 

cuales   le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa 

a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala 

es totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo 

opiniones. 

N° ITEMS 
En 

desacuerdo 

Parcialmente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

Parcialmente 
de 

acuerdo 

De 
acuerdo 

1 

La distribución 
física del 

ambiente de 
trabajo facilita 
la realización 

de mis labores. 

          

2 

Mi sueldo es 
muy bajo en 
relación a la 

labor que 
realizo 

          

3 

El ambiente 
creado por mis 
compañeros es 

el ideal para 
desempeñar 
mis funciones 

          

4 

Siento que el 
trabajo que 

hago es justo 
para mi 

manera de ser. 

          

5 

La tarea que 
realizo es tan 
valiosa como 
cualquier otra. 

          

6 
Mis jefes son 

comprensivos. 
          

7 
Me siento mal 

con lo que 
gano 

          

8 

Siento que 
recibo de parte 
de la institución 

mal trato 

          

9 

Me agrada 
trabajar con 

mis 
compañeros 

          



 
 

10 

Mi trabajo 
permite 

desarrollarme 
personalmente 

          

11 

Me siento 
realmente útil 
con la labor 
que realizo 

          

12 

Es grata la 
disposición de 
mi jefe cuando 
le pido alguna 
consulta sobre 

mi trabajo 

          

13 
El ambiente 

donde trabajo 
es confortable 

          

14 

Siento que el 
sueldo que 
tengo es 
bastante 
aceptable 

          

15 

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

          

16 

Prefiero tomar 
distancia con 
las personas 
con las que 

trabajo 

          

17 
Me disgusta mi 

horario de 
trabajo 

          

18 

Disfruto de 
cada labor que 
realizo en mi 

trabajo. 

          

19 

Las tareas que 
realizo las 

percibo como 
algo sin 

importancia 

          

20 

Llevarse bien 
con el jefe 
beneficia la 
calidad del 

trabajo 

          

21 
La comodidad 
que me ofrece 
el ambiente de 

          



 
 

trabajo es 
inigualable 

22 

Felizmente mi 
trabajo me 

permite cubrir 
mis 

expectativas 
económicas 

          

23 

El horario de 
trabajo me 

resulta 
incómodo 

          

24 

La solidaridad 
es una virtud 
característica 

en nuestro 
grupo de 
trabajo 

          

25 

Me siento feliz 
por los 

resultados que 
logro en mi 

trabajo. 

          

26 
Mi trabajo me 

aburre 
          

27 

La relación que 
tengo con mis 
superiores es 

cordial 

          

28 

En el ambiente 
físico donde 
me ubico, 

trabajo 
cómodamente 

          

29 
Mi trabajo me 

hace sentir 
realizado 

          

30 
Me gusta el 
trabajo que 

realizo 
          

31 

No me siento a 
gusto con mis 

compañeros de 
trabajo. 

          

32 

Existen las 
comodidades 
para un buen 

desempeño de 
las labores 

diarias 

          

33 
No me 

reconocen el 
          



 
 

esfuerzo si 
trabajas más 
de las horas 

reglamentarias. 

34 

Haciendo mi 
trabajo me 
siento bien 
conmigo 
mismo 

          

35 

Me siento 
complacido 

con la actividad 
que realizo. 

          

36 

Mi jefe valora 
el esfuerzo que 

hago en mi 
trabajo 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 03 – Evaluación por juicio de expertos 

Ficha de validación de contenido para un instrumento 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos del cuestionario de Escala de Indicador de Estresores Ocupacionales (OSI) 

que permitirá recoger la información en la presente investigación: “Estresores 

laborales y satisfacción laboral en el personal del servicio de nutrición de un Instituto 

Oncológico, Lima 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones 

pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008) 

 

 

 

 

 

 

 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El/la ítem/pregunta pertenece a la 
dimensión/subcategoría y basta para 
obtener la medición de esta. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Claridad 
El/la ítem/pregunta se comprende 
fácilmente, es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está  
midiendo. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 
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INSTRUMENTO DE INDICADOR DE ESTRESORES OCUPACIONALES 

 

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003).  

| 
        

  J1 J2 J3 Media V Aiken Interpretación de la V 

ITEM 1 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 2 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 3 

Suficiencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 4 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 5 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 6 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 7 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 8 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 9 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 



Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 10 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 11 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 12 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 13 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 14 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 15 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 16 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 17 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 18 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 19 

Suficiencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 20 

Suficiencia 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 



 
 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 21 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 22 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 23 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 24 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 25 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 26 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 27 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 28 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 29 

Suficiencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 30 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 31 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 



 
 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 32 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 33 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 34 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 35 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 36 

Suficiencia 2 4 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 37 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 38 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 39 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 40 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 41 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 42 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 



 
 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 43 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 44 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 45 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 46 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 47 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 48 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 49 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 50 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 51 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 52 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 53 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 



 
 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 54 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 55 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 56 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 57 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 58 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 59 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 60 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 61 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Evaluación por juicio de expertos  

 
Ficha de validación de contenido para un instrumento 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos del cuestionario de Escala de Satisfacción Laboral que permitirá recoger la 

información en la presente investigación: “Estresores laborales y satisfacción 

laboral en el personal del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 

2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, 

de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios 

de validación de contenido son: 

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El/la ítem/pregunta pertenece a la 
dimensión/subcategoría y basta para 
obtener la medición de esta. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Claridad 
El/la ítem/pregunta se comprende 
fácilmente, es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está  
midiendo. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido. 

1: No cumple con 
el criterio. 
2: Bajo Nivel 
3: Nivel Moderado 
4: Alto nivel 



 
 

Evaluación por juicio de expertos  

INSTRUMENTO ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
  



 
 

Evaluación por juicio de expertos  
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Evaluación por juicio de expertos  

INSTRUMENTO ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 



 
 

Evaluación por juicio de expertos  

INSTRUMENTO ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003).  
        

 
 

 

  

J1 J2 J3 Media V Aiken Interpretación de la V 

ITEM 1 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 2 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 3 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 4 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 5 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 6 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 7 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 8 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 9 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 



 
 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 10 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 11 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 12 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 13 

Suficiencia 3 4 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 14 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 15 

Suficiencia 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 16 

Suficiencia 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 17 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 18 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 19 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 20 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 



Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 21 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 22 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 23 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 24 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 25 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 26 

Suficiencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 27 

Suficiencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 28 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 29 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 30 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 31 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 



 
 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 32 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 33 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 34 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 35 

Suficiencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 36 

Suficiencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Coherencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

 
 
  



 
 

ANEXO 04 – Consentimiento o asentimiento informado 
 

Título de la investigación: Estresores laborales y satisfacción laboral en el personal 
del servicio de nutrición de un Instituto Oncológico, Lima 2024 

Investigador (a) (es): Enrique Martín Rodríguez Coyla 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Estresores laborales y 
satisfacción laboral en el personal del servicio de nutrición de un Instituto 
Oncológico, Lima 2024”, cuyo objetivo es Determinar la relación entre los 
estresores laborales y la satisfacción laboral en el personal del servicio de nutrición 
de un Instituto Oncológico, Lima 2024. Esta investigación es desarrollada por 
estudiantes del programa de estudio de la Maestría Gestión de los Servicios de 
Salud de la Universidad César Vallejo del campus Lima norte, aprobado por la 
autoridad correspondiente de la Universidad. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

En el contexto de la vida moderna, el lugar de trabajo juega un papel importante en 
la experiencia y el bienestar de un individuo. El estrés laboral y la satisfacción 
laboral son dos dimensiones intrínsecamente vinculadas que afectan 
significativamente la salud física y mental de los empleados, así como la eficiencia 
y productividad organizacional.  

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 25 minutos y se 
realizará en el ambiente del servicio de nutrición de la institución. Las respuestas al 
cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 
identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

No existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso 
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad 
de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 



 
 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 
embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 
pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 
al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 
Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 
tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 
Enrique Martín Rodríguez Coyla con email: erodriguezco11@ucvvirtual.edu.pe y 
asesor Mg. Zoila Paola Becerra Castillo  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada.  

 

 

Nombre y apellidos:  

 

 

Firma(s): 

 

 

 

Fecha y hora:  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 05 – Reporte de similitud en software Turnitin 
 

  



 
 

ANEXO 06 – Análisis Complementario 

 

Características sociodemográficas de la muestra de estudio 

 

Tabla 1. Características socio demográficas. 

 N = 90 

Edad, años  

Promedio [Min-Max] 44.1 [22-68] 

Sexo  

Masculino 51 (56.7%) 

Femenino 39 (43.3%) 

Situación laboral  

Nombrado 51 (56.7%) 

Contratado 21 (23.3%) 

Locador de servicio 18 (20.0%) 

Años de experiencia  

<5 años 15 (16.7%) 

5-10 años 16 (17.8%) 

>10 años 59 (65.6%) 

Formación profesional  

Auxiliar 61 (67.8%) 

Técnico 29 (32.2%) 

Fuente: Elaborado con datos de la muestra. 

  

Se muestra las características socio demográficas de los 90 encuestados en 

estudio. La edad promedio fue 44.1 años (rango, 22 a 68 años). Según el sexo, 

hubo 51 (56.7%) hombres y 39 (43.3%) mujeres. Según la situación laboral, 51 

(56.7%) encuestados fueron nombrados, 21 (23.3%) contratados y 18 (20.0%) 

fueron locador de servicio. Según los años de experiencia, 15 (16.7%) encuestados 

con menos de 5 años de experiencia, 16 (17.8%) tenían entre 5 y 10 años de 

experiencia, y 59 (65.6%) con más de 10 años de experiencia. Según la formación 

profesional, 61 (67.8%) encuestados con formación de auxiliar y 29 (32.2%) con 

formación técnica. 



 
 

Resumen de respuestas por ítems de las dimensiones de la variable 

Estresores Laborales 

 

Tabla 2. Respuestas a los ítems de la dimensión “Factores intrínsecos al 

puesto”. 

 N (%) 

Tener demasiado trabajo que hacer  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 5 (5.6%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 12 (13.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 32 (35.6%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 21 (23.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

El salario (incluyendo pagas extras y beneficios sociales)  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 15 (16.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 31 (34.4%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 10 (11.1%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 2 (2.2%) 

Mantenerse al día en relación con las nuevas técnicas, 

ideas, tecnología, innovaciones o nuevos desafíos 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 14 (15.6%) 

Tener que trabajar muchas horas al día  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 23 (25.6%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 15 (16.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 10 (11.1%) 



Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

Demasiada o muy escasa variedad en mi trabajo 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 26 (28.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 24 (26.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 7 (7.8%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Viajes por motivos de trabajo y estancias fuera de casa 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 30 (33.3%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 3 (3.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 3 (3.3%) 

Los efectos acumulativos de diversas tareas irrelevantes 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 24 (26.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 14 (15.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Factores que no están bajo su control directo 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 13 (14.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 29 (32.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 21 (23.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 4 (4.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Tomar decisiones importantes 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 13 (14.4%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 



 
 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 13 (14.4%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 11 (12.2%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

 

Tabla 3. Respuestas a los ítems de la dimensión “El desempeño del rol”. 

 N (%) 

Ausencia de poder e influencia  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 19 (21.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 25 (28.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 11 (12.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 2 (2.2%) 

No registrado 1 

Conflicto entre las creencias personales y las de la 

administración pública 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 13 (14.4%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 13 (14.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 16 (17.8%) 

Ambigüedad en la naturaleza del trabajo, inadecuado o de 

mala calidad 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 23 (25.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 6 (6.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Conflicto entre distintas áreas y demandas de mi trabajo  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 13 (14.4%) 



 
 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 12 (13.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 14 (15.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

Incapacidad para delegar  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 7 (7.8%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 10 (11.1%) 

Tener que asumir riesgos  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 28 (31.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 11 (12.2%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Simplemente ser considerado/a como auxiliar/técnico  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 13 (14.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

Cambios en el modo en que se me pide como hacer mi 

trabajo 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 12 (13.3%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 26 (28.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 



Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 10 (11.1%) 

Simplemente estar visible o disponible 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 14 (15.6%) 

Tener que adoptar un papel incomodo (ej. Tomar medidas 

disciplinarias rigurosas) 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 23 (25.6%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Consecuencias de sus propios errores 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 11 (12.2%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 26 (28.9%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 2 (2.2%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 14 (15.6%) 

Tabla 4. Respuestas a los ítems de la dimensión “Relaciones con los otros”. 

N (%) 

Dirigir o supervisar el trabajo de otras personas 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 



 
 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 12 (13.3%) 

Tener que afrontar el uso de políticas para el beneficio 

propio por parte de la organización 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 16 (17.8%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 5 (5.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Asistir a reuniones  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Ausencia de apoyo social de la gente que me rodea en el 

trabajo 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 6 (6.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 16 (17.8%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Sentirme aislado/a  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 24 (26.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 12 (13.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 12 (13.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Falta de apoyo y de ánimo por parte de los superiores  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 13 (14.4%) 



 
 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 15 (16.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 17 (18.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 10 (11.1%) 

Tener que trabajar con gente del sexo contrario  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 10 (11.1%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

El uso inadecuado del tiempo por parte de otras personas  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 6 (6.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 21 (23.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 30 (33.3%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 3 (3.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

Tener que afrontar situaciones ambiguas o delicadas  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 20 (22.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 23 (25.6%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

Enfrentamientos de carácter con otros  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 15 (16.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 



 
 

 

Tabla 5. Respuestas a los ítems de la dimensión “Logros conseguidos y 

desarrollo de la carrera”. 

 N (%) 

Exceso de promoción (ser promovido por encima de mi 

nivel de competencias y habilidades) 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 28 (31.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 6 (6.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Falta de promoción (estar trabajando a un nivel inferior a 

mis capacidades) 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 21 (23.3%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 12 (13.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 12 (13.3%) 

Amenaza de despido inminente  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 23 (25.6%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 28 (31.1%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 11 (12.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Ser infravalorado  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 14 (15.6%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 12 (13.3%) 



 
 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Tener que cambiar de puesto para progresar en mi carrera  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 4 (4.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Perspectivas de promoción poco claras  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 7 (7.8%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 12 (13.3%) 

La ausencia de cualquier posibilidad de desarrollo de mi 

carrera 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 15 (16.7%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 30 (33.3%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Lograr el nivel de desempeño que usted se marca  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 28 (31.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 22 (24.4%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

Oportunidades para el desarrollo profesional  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 12 (13.3%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 25 (27.8%) 



 
 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 7 (7.8%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 4 (4.4%) 

 

Tabla 6. Respuesta a los ítems de la dimensión “Estructura y clima 

organizacional”. 

 N (%) 

Orientación insuficiente y falta de apoyo de los superiores  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 25 (27.8%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 12 (13.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

No se hacen consultas y hay falta de comunicación  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 8 (8.9%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 29 (32.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 21 (23.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Formación y desarrollo para el trabajo directivo, 

inadecuada o de mala calidad 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 23 (25.6%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 21 (23.3%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 14 (15.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 4 (4.4%) 

Discriminaciones y favoritismos más o menos explícitos  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 15 (16.7%) 



 
 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 17 (18.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 21 (23.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 14 (15.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

Tareas administrativas aburridas y papeleo  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 24 (26.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 12 (13.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 10 (11.1%) 

Escasez de tasa de rotación  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 26 (28.9%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 16 (17.8%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 16 (17.8%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

Información (Feedback) inadecuado sobre mi trabajo  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 16 (17.8%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 24 (26.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 6 (6.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

Falta de medios económicos u otros recursos para 

desempeñar el trabajo 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 16 (17.8%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 14 (15.6%) 



 
 

Compartir el trabajo y la responsabilidad con otros  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 13 (14.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 13 (14.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 10 (11.1%) 

Clima y moral de trabajo en el centro  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 9 (10.0%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 12 (13.3%) 

Características de la estructura y diseño organizacional  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 6 (6.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 31 (34.4%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 23 (25.6%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 10 (11.1%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 6 (6.7%) 

 

Tabla 7. Respuestas a los ítems de la dimensión “Relaciones familia/trabajo”. 

 N = 90 

No tener suficiente trabajo que hacer  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 33 (36.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 4 (4.4%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Llevarme el trabajo a casa  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 32 (35.6%) 



 
 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 14 (15.6%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 15 (16.7%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 5 (5.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

No ser capaz de desconectar sobre temas de trabajo en 

casa 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 10 (11.1%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

La actitud de mi pareja hacia mi puesto de trabajo y mi 

carrera profesional 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 25 (27.8%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 9 (10.0%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 6 (6.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

Las demandas que mi trabajo plantea sobre la relación 

con mi familia (pareja/hijos) 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 29 (32.2%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 18 (20.0%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 14 (15.6%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 2 (2.2%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 8 (8.9%) 

Ausencia de apoyo emocional por parte de otros fuera 

del trabajo 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 22 (24.4%) 



 
 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 16 (17.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 19 (21.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 10 (11.1%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Las demandas que el trabajo plantea a mi vida 

privada/social 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 15 (16.7%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 21 (23.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 21 (23.3%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 6 (6.7%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Falta de ayuda en cosas concretas por parte de otros 

fuera del trabajo 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 8 (8.9%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 26 (28.9%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 22 (24.4%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 17 (18.9%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 12 (13.3%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

La vida familiar con una pareja que también intenta 

desarrollarse profesionalmente 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 23 (25.6%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 27 (30.0%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 19 (21.1%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 11 (12.2%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 5 (5.6%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 5 (5.6%) 

Ausencia de estabilidad o seguridad en la vida familiar  

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 30 (33.3%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 7 (7.8%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 20 (22.2%) 



 
 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 7 (7.8%) 

Tener que desarrollar su carrera a costa de la vida 

familiar 
 

Con toda evidencia NO es una fuente de presión (1) 18 (20.0%) 

Con bastante evidencia NO es una fuente de presión (2) 25 (27.8%) 

Con alguna evidencia NO es una fuente de presión (3) 20 (22.2%) 

Con alguna evidencia SI es una fuente de presión (4) 10 (11.1%) 

Con bastante evidencia SI es una fuente de presión (5) 8 (8.9%) 

Con toda evidencia SI es una fuente de presión (6) 9 (10.0%) 

 

 



 
 

Figura 1. Diagrama de dispersión de las puntuaciones de las variables 

Estresores Ocupacionales y Satisfacción Laboral.

 

  



 
 

ANEXO 07 – Autorización de uso de información de empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 8 – Otras Evidencias 

ARCHIVO FOTOGRAFICO DE LA RECOLECCIÓN DE DATOS 










