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Resumen 

El desarrollo de esta investigación se realizó con el objetivo de determinar la 

relación entre factores psicosociales y la influencia en el desempeño y satisfacción 

laboral del personal de salud, cantón Pedernales, Ecuador, 2021. Dentro del diseño 

metodológico se efectuó con el enfoque cuantitativo, de tipo aplicativo, no 

probabilístico, con diseño no experimental transversal. La población estuvo 

conformada por 50 colaboradores que laboran en el centro de salud del cantón 

Pedernales, la técnica utilizada fue la encuesta online mediante un link, la cual se 

trascribió los tres instrumentos en la aplicación de Google Forms. Para su 

confiabilidad se realizó una prueba piloto dando uso al Coeficiente Alfa de Cronbach 

resultando su fiabilidad de 0,85 para el cuestionario de factores psicosociales, el 

0,83 para desempeño laboral y 0,87 para satisfacción laboral. 

Como resultado se evidencio la correlación alta de significancia de 0,729 

evidenciando a menor factores e riesgos mayor es el desempeño laboral, como 

resultado descriptivo se evidencio el 36% muchas veces se encuentran expuestos 

a factores de riesgo, el 36% casi nunca desempeñan sus tareas y el 30% casi nunca 

se encuentran satisfecho, concluyendo que existe una relación significativa entre 

factores psicosociales y el desempeño laboral ocasionando un conflicto para el 

personal de salud. 

Palabras Clave: Factores psicosociales, Desempeño laboral, Satisfacción 

laboral. 



Abstract 

The development of this research was carried out with the objective of determining 

the relationship between psychosocial factors and the influence on the performance 

and job satisfaction of health personnel, Pedernales canton, Ecuador, 2021. Within 

the methodological design it was carried out with the quantitative approach, of 

applicative type, non-probabilistic, with a non-experimental cross-sectional design. 

The population consisted of 50 collaborators who work in the Pedernales canton 

health center, the technique used was the online survey through a link, which was 

transcribed the three instruments in the Google Forms application. For its reliability, 

a pilot test was carried out using Cronbach's Alpha Coefficient, resulting in reliability 

of 0.85 for the psychosocial factors questionnaire, 0.83 for job performance and 0.87 

for job satisfaction. 

As a result, a high correlation of significance of 0.729 was evidenced, showing the 

fewer factors and risks, the greater the job performance, as a descriptive result, it 

was evidenced that 36% are often exposed to risk factors, 36% almost never 

perform their tasks and 30% are almost never satisfied, concluding that there is a 

significant relationship between psychosocial factors and job performance causing 

a conflict for health personnel. 

Keywords: Psychosocial risk factors, Job performance, Job satisfaction. 



I. INTRODUCCIÓN

Actualmente los riesgos psicosociales se han convertido un problema relevante 

para salud y las organizaciones, dando paso a futuras investigaciones. Los factores 

psicosociales influyen de manera negativa en el área laboral lo que ocasiona un 

conflicto para la salud “los riesgos laborales son condiciones laborales que afectan 

de manera significativa la salud de una persona, desencadenando múltiples 

factores en el ambiente laboral” (OMS., 2015). Los riesgos laborales son factores 

que inciden en el entorno laboral afectando directamente la salud del trabajador. 

En cuanto a la realidad problemática que existe en el personal de salud, se puede 

analizar que los factores psicosociales representan un alto riesgo en la salud debido 

a sus efectos de morbimortalidad, Uronen et ál. (2017), determinan el desempeño 

y satisfacción laboral son de gran interés para las entidades hospitalarias, con 

resultados positivos como la eficacia y eficiencia, y como resultado negativo 

lesiones y riesgo físico, desencadenado insatisfacción y bajo rendimiento laboral. 

Por ello, al identificar de forma temprana los factores de riesgo permiten reducir la 

cantidad de lesiones y enfermedades causadas que deterioran de manera 

progresiva la salud. 

El personal de salud enfrenta situaciones a diarias aumentando los riegos de 

contraer diversas enfermedades que afectan de modo evidente la salud del 

trabajador. La sobrecarga de trabajo, los horarios de trabajo, las relaciones 

interpersonales, equipos e inmobiliarios necesarios son factores inherentes que 

forman parte significativa en la exposición a diaria del personal de salud. La 

identificación temprana reducirá accidentes y/o enfermedades profesionales 

permitiendo que el trabajador aporte sus servicios de forma eficaz y eficiente dando 

como resultado el aumento de la productividad (Moriano, et ál., 2019). 

La investigación realizada por Manosalva et ál. (2015), analizaron e identificaron la 

presencia de la relación entre el ambiente y el bienestar laboral en las 

organizaciones, a su vez, explican que estas han cobrado enorme relevancia en los 

últimos tiempos, ocasionando deterioro físico, mental y social. La productividad y el 

bienestar, son factores motivantes para un buen desempeño en las entidades de 



salud, por ende, la identificación temprana aumentara el nivel de desempeño de los 

trabajadores.  

Con respecto a la formulación del problema se han evidenciado que el personal 

sanitario se encuentra expuesto a varios factores de riesgo psicosocial lo que ha 

provocado un conflicto en las entidades de salud trascendiendo en los servicios 

brindados a los usuarios. Hoy en día, estos tipos de riesgos constituyen un 

problema importante en el contexto social, produciendo efectos como depresión 

agotamiento a causa de la falta de material e insumos médicos, y la sobrecarga de 

trabajo, y las largas jornadas de trabajo produciendo incomodidad reflejado en el 

desempeño y satisfacción de sus actividades diarias.  

De acuerdo a lo antes mencionado surge como pregunta importante en la 

investigación ¿Cómo influyen los factores psicosociales en el desempeño y 

satisfacción laboral del personal del centro de salud, Pedernales, Ecuador, 2021? 

Por lo tanto, se indica que, en el ámbito laboral, el personal de salud interactúa con 

las diferentes condiciones laborales que se ofrece cada día, de manera que esto 

influyen de forma significativa en la salud. Debido a la reciente demanda de 

cuidados y atención médica, el ritmo de trabajo y la carga laboral ha ido 

aumentando acompañado de una escasez de suministro médicos, perjudicando 

tanto a los centros de salud como al personal médico que se encuentra laborando 

actualmente. La falta de liderazgo por parte de las autoridades pertinentes, la falta 

de atención, gestión, compromiso, y comunicación son causas de los problemas en 

el centro de salud, que conducen al deterioro de la condición física y mental de los 

servidores públicos, reflejando estos malestares en el desempeño de las 

actividades laborales. 

Por otra parte, si bien los factores de riesgos representan un problema, también se 

suma la insatisfacción de los trabajadores en los puestos que realizan sus 

actividades, lo que afecta el cumplimiento de sus tareas asignadas, provocando no 

solo daño físico, psicosocial, sino también en el liderazgo de las organizaciones. 

Los factores de riesgos no siempre causan desgaste en la salud, por lo que las 

estrategias y capacidades empleadas por los trabajadores dependerá en gran 

medida de minimizar su deterioro. El grado de la lesión puede alterar 



negativamente, manifestándose en el desempeño y rendimiento del área de trabajo, 

lo que provocará emociones negativas del trabajador y diluirá su vida social debido 

a factores que afectan su entorno laboral (Acosta, el át., 2020). 

Esta investigación surge debido a que se pretende identificar la causa del 

surgimiento de factores psicosociales que ocasionan deterioro en la salud de los 

trabajadores, la relación que existe entre estos factores y el desempeño laboral, 

además de la relación entre los factores causante de la satisfacción laboral. Este 

estudio permitirá determinar y evaluar los factores psicosociales que se encuentran 

presentes en el área de trabajo para reducir riesgos en la salud. Si bien hay 

problemas que no se pondrían cambiar, si existe la posibilidad de mejorarlos, por 

lo tanto, se podrá adoptar y trabajar en la implementación de medidas preventivas 

que contribuyan a tratar los efectos de riesgos psicosociales que generen 

problemas en la satisfacción y el desempeño laboral.  

Para identificar, evaluar y medir el estudio se aplicaron cuestionarios certificados, 

validados y ajustados a estudios previos, que fueron realizados en investigaciones 

similares lo cual da su respectiva validez. Mediante la aplicación de estos 

instrumentos se pudo alcanzar los objetivos planteados en el trabajo de 

investigación. Por otro lado, al abordar el tema de riesgos psicosociales en el 

desempeño y satisfacción laboral se contribuirá a fortalecer un ambiente saludable 

y a su vez realzar los niveles de bienestar y productividad de los trabajadores, 

brindando un servicio de calidad. Por tal motivo, se espera que las autoridades 

pertinentes brinden la atención y tome como referencia este estudio, así como a 

futuras investigaciones bajo esta línea.  

El objetivo General de esta investigación se basó en determinar la relación entre 

factores psicosociales y la influencia en el desempeño y satisfacción laboral del 

personal de salud, cantón Pedernales, Ecuador, 2021. Por su parte entre los 

objetivos específicos se plantearon los siguiente: Establecer la existencia de una 

relación significativa entre exigencias psicológicas y el desempeño laboral del 

personal del centro de salud, cantón Pedernales. Determinar la existencia de una 

relación significativa entre apoyo social y la satisfacción laboral del personal del 

centro de salud, cantón Pedernales. Comprobar la existencia entre la relación 



significativa de doble presencia en el desempeño laboral del personal del centro de 

salud cantón Pedernales. 

Con respecto a los objetivos planteados, se establecieron las siguientes hipótesis, 

siendo la hipótesis general la que indica que; Existe relación entre los factores 

psicosociales y la influencia en el desempeño y satisfacción laboral del personal del 

centro de salud. Pedernales, Ecuador, 2021. Como hipótesis especificas se plantea 

que, si Existe relación significativa entre la dimensión exigencias psicológicas y el 

desempeño laboral del personal del centro de salud, cantón Pedernales. Ecuador, 

2021, Existe relación significativa entre la dimensión apoyo social y el desempeño 

laboral del personal del centro de salud, cantón Pedernales, Ecuador, 2021, Existe 

relación significativa entre la dimensión doble presencia y el desempeño laboral del 

personal del centro de salud, Pedernales, Ecuador, 2021. 



II. MARCO TEÓRICO

Como antecedentes internacionales se mencionan que los factores de riesgo 

psicosocial hoy en día constituyen un problema a nivel mundial, tal como menciona 

Lee et ál. (2015), en su investigación de factores psicosociales recurrentes en 

funciones hospitalarias en China. Este estudio se tuvo como objetivo examinar las 

relaciones que existe entre los factores psicosociales y las lesiones recurrentes en 

el ambiente laboral. Esta investigación fue de tipo descriptivo y analítico, en la cual 

se efectuó un seguimiento minucioso a 492 personas de la salud expuestos a 

diferentes factores físicos, químicos y social, como resultado se evidenció que el 

35% del personal estudiado tuvieron lesiones significativas por lo que mencionan 

que los efectos de los factores psicosociales son de alto riesgo debido a las lesiones 

recurrentes que se demostraron en su estudio, donde se encontró la presencia  de 

tensión laboral, apoyo laboral, el desequilibrio esfuerzo-recompensa.  

La identificación de factores de riesgos psicosociales son enfermedades 

ocupaciones, causando un conflicto social en las entidades de salud, Hruska y 

Barduhn (2021), en su estudio realizado en un hospital de Nueva York en la cual 

evaluaron factores estresantes a 69 médicos del área de emergencia, encontrando 

como resultado una alta elevación en conflictos sociales debido, actividades 

repetitivas, apoyo social disminuido, lo que han ocasionado síntomas de depresión 

y alterando en el sueño, causando un impacto negativo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de salud. La gravedad y la aparición de múltiples síntomas 

asociados a la salud mental de los trabajadores resulta alarmante constituye un 

desafío día a día por las autoridades competentes. 

La salud del personal sanitario es un factor fundamental dentro de las 

organizaciones, Grant., et ál., (2018), realizó un estudio en la India sobre el 

mejoramiento de la motivación y el desempeño laboral enfocado a trabajadores de 

la salud, se ejecutó un estudio a 38 centros de salud en el cual se realizó una 

encuesta que incluyo conexión social,  actitudes y comportamiento de trabajo, 

autoeficacia, satisfacción en el trabajo, los resultados obtenidos mostraron alza 

estadística de intervención en el control y mejoramiento en trabajo en equipo, por 

lo tanto se concluyó que los trabajadores de primera línea entre más motivados se 



encuentren mejor será su desempeño. El modelo de incentivo y motivación refuerza 

el desempeño y la satisfacción de los trabajadores. 

La aparición de factores psicosociales conduce a un deterioro en la salud, según 

Sorce., et ál., (2020) en un estudio realizado en Brasil tuvo como objetivo identificar 

factores psicosociales asociados al síndrome de Burnout a 293 profesionales de la 

salud. Este estudio fue transversal con enfoque cuantitativo, se aplicó un 

cuestionario en la cual reflejo como resultado la prevalencia del síndrome de 

Burnout asociado al desgaste físico y emocional de los trabajadores, concluyendo 

que el bajo control de identificación de factores psicosociales en el trabajo se asocia 

al síndrome de Burnout, por lo que consideran necesario desarrollar acciones que 

promuevan la autoestima y autonomía de los trabajadores mejorando factores que 

desencadenan riesgos en la salud. 

Los factores psicosociales son aquellas condiciones que suelen deteriorar la salud 

de una persona, en un estudio realizado en España por Fonseca., et ál., (2020), 

tuvo como objetivo evaluar los factores psicosociales en el personal de urgencias 

en la atención primaria, este estudio fue descriptivo de tipo transversal en la cual 

participo 51 colaboradores profesionales de la salud. Se aplicó el instrumento F-

Psico=3.1 el cual permitió evaluar factores psicosociales presentes en el área 

laboral. Como resultado reflejo la carga de trabajo y la autonomía son cifras 

relevantes que influyen en el desempeño de tareas, por lo tanto, concluyen que la 

carga de trabajo causa un deterioro físico y mental en la salud de los profesionales 

por lo que se debe aplicar medidas y políticas preventivas para disminuir factores 

de riesgos psicosociales presentes en las entidades de salud. 

Las condiciones laborales efectivas representan un alto grado de satisfacción, en 

la investigación realizada por Rivera-Rojas., et ál., (2021), en profesionales de salud 

en Chile, se plantearon como objetivo establecer relación de factores de riesgos 

psicosociales y la satisfacción laboral de los profesionales oncólogos, este estudio 

fue no experimental transversal con enfoque cuantitativo, en la cual se aplicó la 

encuesta SUSESO-ISTA 21 para evaluar los factores psicosociales y S20/23 

cuestionario de satisfacción laboral, la cual dio como resultado alza significativa de 

riesgos de exigencias psicosociales y doble presencia lo cual implica una 



insatisfacción laboral. Concluyendo que los profesionales de la salud perciben alto 

riesgo psicosocial en el área de trabajo y una menor satisfacción laboral lo que esto 

a su vez influyen en la calidad de la prestación de servicio. 

Los efectos que causan los factores psicosociales en la salud resultan 

preocupantes para las entidades públicas, en un estudio realizado por los 

investigadores Sureda y Sesé (2019), realizado en un hospital de España en la cual 

tuvieron como objetivo determinar factores de riesgos psicosociales que generan 

conflicto e influyen en la satisfacción laboral, este estudio fue transversal con 

enfoque cuantitativo, los cuestionario utilizados en esta investigación fue la 

herramienta F-Psico la cual evalúa los factores psicosociales, también se dio uso 

al cuestionario de Font Roja, como resultado se obtuvo que a mayor riesgo 

psicosocial mayor conflicto se dará en la organizaciones, y a menor satisfacción 

laboral menor desempeño de tareas.  

Como conclusión determinaron que existe un conflicto laboral en los lugares de 

trabajo que influyen en la salud de los profesionales, promocionando la prevención 

e identificación de riesgo para reducir los riesgos y aumentar la satisfacción laboral. 

El bienestar de la salud laboral representa un trabajo arduo para las organizaciones, 

Gutiérrez., et ál., (2020), realizando una revisión sistemática en diferentes artículos 

sobre el desempeño laboral en las organizaciones, lo que concluyeron que existen 

factores significativos que desencadenan un desempeño laboral bajo, lo que genera 

estrés y depresión en los trabajadores. Para que exista un mayor desempeño 

laboral se debe aplicar estrategias de intervención en la identificación de factores 

que ocasionan un bajo desempeño laboral, aplicar políticas que realcen la 

satisfacción de los trabajadores garantizando el bienestar y la salud de los 

profesionales. 

La satisfacción laboral es un determinante primordial para la calidad de la atención, 

Pocel-Galvez, et ál. (2014), en su estudio realizado al personal de enfermería en 

un hospital de Argentina, se planteó como objetivo la edificación de un instrumento 

para medir la satisfacción en el área laboral, la elaboración de este instrumento se 

adaptó al cuestionario de Font Roja. El estudio fue transversal y como muestra a 

314 enfermeras, el cuestionario aplicado dio como consistencia interna de 0,75 y la 



varianza explicativa de 63,67%. Dando como resultado la validez y confiabilidad de 

dicho instrumento. A su vez se confirmó que la reducción de las dimensiones como 

ambiente laboral, relaciones laborarles, motivación y reconocimiento son ítem 

significativos para confirmar la fiabilidad de este cuestionario.  

El sector de salud es la primera puesta de entrada para los diferentes niveles de 

atención, para Kitsios y Kamariotou (2021), los trabajadores de la salud deben de 

estar plenamente satisfecho en sus puestos de trabajo para brindar una atención 

de calidad, tal como menciona en su estudio realizado a trabajadores de un hospital 

público en Grecia, en el cual tuvo como objetivo analizar los factores motivantes 

para el desempeño y satisfacción de los colaboradores, como resultado se conoció 

que entre más motivados se encuentren los trabajadores mejor será su desempeño, 

la recompensas también se reflejaron como papel secundario en el desempeño 

laboral.  Concluyeron que para mejorar el rendimiento de los mismos se debe 

proporcionar un clima adecuado, de la tal manera, que se debe reconocer el 

esfuerzo realizados por cada uno de ellos.  

La implementación de nuevos servicios son partes de los avances de la ciencia, en 

la investigación de Sungsoo y Seongwoo (2019), realizada en Corea, tuvo como 

objetivo identificar factores que incide en la satisfacción laboral en la calidad de vida 

de 119 paramédicos del 911. Este estudio fue transversal con enfoque cuantitativo, 

se realizó una encuesta para identificar los factores determinantes que deterioran 

la salud de los trabajadores, la cual dio como resultado que a mayor satisfacción 

laboral mayor calidad de vida tendrán, la presencia de fatiga y estrés laboral son 

determinantes que deterioran la salud de los paramédicos. Por lo tanto, se debe 

implementar medidas de prevención como tiempo suficiente para su descanso, 

reducción de horas laborales para disminuir el riesgo que desmejoran su salud. 

La identificación temprana de las necesidades de los trabajadores permite modificar 

factores de riesgos en el ambiente laboral, Reynaldos (2016), en su investigación 

realizada en Chile basada en la salud y los desafíos presente en un trabajo, indica 

que efectuó una revisión bibliográfica detallada de los diferentes conceptos de 

autores sobre la relevancia de la detección temprana de factores psicosociales en 

la cual, menciona que los factores de riesgo causan impactos negativos en la salud. 



En sus estudios indica que se han realizado diferentes investigaciones en las cuales 

se evidencia el deterioro y daño perjudicial en la salud y seguridad del trabajador, 

particularmente en correlación entre enfermedades cardiovasculares y trastornos 

mentales, musculoesqueléticos y degenerativos crónicos, esto a consecuencias de 

riesgos psicosociales en el lugar de trabajo y las necesidades que implica al área 

laboral.  

La salud física, mental y social son factores que se encuentran los trabajadores 

expuestos a diarios, Hansen, et ál., (2012), en su investigación realizada en 

Dinamarca al personal de salud, tuvieron como objetivo comparar el estado de 

salud y la exposición a diferentes factores ambientales en el lugar de trabajo, 

además de esto examinaron la asociación entre los factores del entono laboral 

físico y psicosocial, para la realización de este estudio se aplicó un cuestionario al 

personal de salud dando como resultado síntomas de lesión musculo esquelético 

con un 42%, seguido demandas emocionales con un 29%, se concluyó que el 

personal de salud está expuesto a diario a demanda de fuerza física, ocasionando 

el deterioro en la salud. La salud mental de los trabajadores ocasiona una alteración 

en el sueño. Para mejorar el clima laboral se necesita la dotación de mecanismo de 

apoyo para prevenir los efectos negativos en la salud. 

En la investigación de trabajo psicosocial y la realidad asociadas a las tareas 

laborales en Suecia Anskär et al. (2019), refieren la determinación y legitimidad de 

las tareas asignadas a los trabajadores, en este estudio trabajaron con las dos 

variables entorno laboral y la utilización del tiempo, siendo así que los participantes 

del estudio fue todo el personal de salud, al cual se le aplicó el cuestionario de 

Copenhague que se encuentra basada en una lista de tareas a las que se dedica 

el personal de salud. Reflejando como resultados que el 27% de tareas designadas 

a los trabajadores eran innecesarias, por lo tanto, se evidencio una afección 

significativa en el entorno psicosocial en función del rol profesional. De tal manera 

que los autores concluyeron que es importante desarrollar mejores prácticas 

organizacionales promoviendo la salud mental y el bienestar físico y social en los 

profesionales evitando una sobrecarga de trabajos innecesario.  



La satisfacción laboral es un factor relevante en la salud ya que influyen en la 

productividad y el bienestar saludable, tal como mencionan Lu et al. (2019). Los 

autores realizaron su investigación en China, la cual se asentó en la identificación 

factores que se encuentren asociados a la satisfacción laboral y el desbalance en 

el desempeño laboral. En su estudio, los autores realizaron una revisión de 59 

artículos científicos relacionados al objetivo planteado. Como resultado se conoció 

que la satisfacción está estrechamente relacionada con el entorno laboral, el 

empoderamiento estructural y el compromiso de las entidades, por lo cual se 

demuestra que los riesgos psicosociales juegan un papel importante en el 

rendimiento y satisfacción laboral. Concluyendo que las enfermeras se encuentran 

expuestas a diarios a factores de riesgo por las extensas jornadas de trabajo, sobre 

carga laboral ocasionando efectos negativos en la salud.  

El desempeño laboral son principios fundamentales para un excelente servicio. El 

estudio realizado en la India por Arpama, et al. (2020), sobre la afluencia de riesgos 

en el ejercicio laboral de trabajadores de la salud, plantearon como objetivo la 

identificación de principales factores que afectan el buen desempeño de sus 

actividades. En este estudio participó todo el personal de salud comunitario y se 

basó en una investigación de tipo descriptiva y observacional con enfoque 

cualitativo. Entre sus resultados se encontró que las principales limitaciones para 

un buen desempeño laboral es la disposición de recursos, las condiciones de 

trabajo y la gestión de apoyo son factores que inciden en el desempeño laboral. 

La satisfacción laboral es un indicador de bienestar en la calidad de vida laboral, en 

un estudio realizado en Turquía por Tarcan, et ál., (2017), en el cual tuvo como 

objetivo determinar la relación entre las percepciones del agotamiento y la 

satisfacción laboral en el área de emergencia. El estudio fue descriptivo con 

enfoque cuantitativo. Para la recopilación de la información se izó uso del 

cuestionario de satisfacción laboral de Minnesota, en la cual evalúa la satisfacción 

interna, satisfacción externa y satisfacción general, dando como resultado un alza 

significativa entre el agotamiento emocional y la despersonalización son predictores 

significativos afectando la satisfacción laboral en los 250 colaboradores de salud 

causando un bajo rendimiento laboral. 



Para fundamentar los antecedentes nacionales se hará uso a estudios previos, Ruiz 

(2019), en su trabajo de titulación sobre la incidencia del clima y la satisfacción 

laboral determinó que existe relación en la asistencia al usuario. El autor realizo una 

investigación del tipo descriptiva y transversal con un enfoque cuantitativo. 

Realizando un test de preguntas acopladas al modelo Moncada, Navarro y 

Kristensen, a una población de 145 trabajadores de la salud dando como resultado 

el 70% consideran que existe una alta interacción en el entorno que se 

desenvuelve. Concluyendo con que se deben considerar los factores relacionados 

con un entorno saludable para el trabajador, cubriendo las necesidades físicas y 

tecnológicas en el área laboral, de manera que puedan mejorar las condiciones 

psicosociales, además de desarrollar políticas para el bienestar de la organización. 

El personal de salud se encuentra expuesto a diarios a diferentes factores de 

riesgo, tal como mencionan Vega y Castillo (2020), en su investigación realizada 

en Ecuador en el centro de salud de Latacunga, la cual realizaron un estudio 

cuantitativo – descriptivo de corte trasversal, se dió uso al instrumento de Font Roja 

estructurado que constó de 26 preguntas para identificar los riesgos que influyen 

en el rendimiento laboral. En cuanto a los resultados se evidenció que el factor de 

motivación representa mayor porcentaje seguido la carga laboral. Concluyeron que 

el personal de salud presenta falta de motivación por parte de las autoridades y 

sobrecarga laboral debido a las extensas horas de trabajo, por lo que mencionan 

que se debe implementar adoptar medidas preventivas que permitan disminuir el 

índice de riesgo realzando el rendimiento y satisfacción laboral. 

El ambiente laboral y el desempeño laboral son indicadores que permiten lograr el 

éxito en las organizaciones, Palacios (2019), en su estudio sobre determinación de 

influencia del clima organizacional y el desempeño laboral en el personal de salud 

del distrito provincial de Manabí, fundado en método lógico deductivo, se utilizó 

como instrumento un cuestionario de 98 preguntas, para la confiabilidad de dicho 

instrumento realizaron la prueba Alfa Cronbach con resultados de 0,914 de 

confiabilidad, evidenciando una correlación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. Concluyendo que se observa índices altos 

en cuanto a los cargos y tareas asignadas lo que ocasiona un bajo rendimiento, por 



lo tanto, defienden que debe trabajar en políticas y estrategias que permitan mejorar 

el clima laboral. 

En un estudio realizado por Benítez (2017), en Ecuador se planteó como objetivo 

el de determinar riesgos psicosociales presentes en el personal de salud. En este 

estudio participaron 21 enfermeras, a las cuales se aplicó el test ISTA-21 basado 

en pregunta asociadas a los factores de riesgos psicosociales, esta investigación 

fue de tipo no experimental con un enfoque cuantitativo. Como resultado se obtuvo 

que existen dimensiones con el 57% de alteración, existiendo un porcentaje 

significativo en lo cual se encuentran expuestas las enfermeras, por ello es 

necesario buscar estrategias de un clima laboral cálido y eficiente, suplir las 

necesidades y brindar un ambiente laboral saludable desarrollando modelos y 

políticas que beneficien a los trabajadores y aumenten el desarrollo de las 

organizaciones. 

En la investigación de Vallejo, et al. (2019), sobre riesgos psicosociales que influyen 

en la prestación de servicio del personal médico. Realizaron un estudio descriptivo 

con enfoque cuantitativo a 57 médicos familiares que se encuentran expuestos a 

diferentes factores que inciden en el contexto social. Aplicando un cuestionario de 

identificación de factores psicosociales, dando como resultado el 43% manifestaron 

signos de enfermedad asociado a los diferentes riesgos que se desarrollan durante 

la práctica diaria.  De manera, que los mismos autores concluyen que los factores 

que se encontraron afectan de forma negativa en la salud de los profesionales, por 

ello, se debe intervenir de manera inmediata.  

En un estudio sobre riesgo en el contexto social realizado por Intriago (2018), 

realiza un análisis sistematizo refiriendo que la normativa tanto nacional como 

internacional debe considerar los riesgos psicosociales como un problema laboral 

que afecta directamente la salud de los trabajadores. Menciona que estos se deben 

registrar en la normativa laboral ecuatoriana, resultados demostrados en 

investigaciones son pruebas demostrativas trae consigo varios interrogantes que 

pueden ser analizar. Sin embargo, hay aun dificultad en la incorporación en la ley 

que faculta y protege al trabajador, por ello es necesario que la ley de derecho 

laboral enfatice y promulgue la normativa en las organizaciones y que estas a su 



vez sean aplicadas dando cumplimiento a la seguridad del trabajador, 

salvaguardando la integridad física, psíquica y social los mismos.  

Cada día es un desafío para los servidores de la salud, Figueroa, et ál. (2018), 

realizaron un estudio sobre la seguridad de la salud y la influencia en el desempeño 

laboral. En el mismo plantearon la relación que tiene la seguridad del personal de 

la salud en cuanto a su desempeño de tareas diarias.  En este estudio participó 

todo el personal de las entidades de salud como el personal administrativo y 

operativo. Como resultado se evidenció que los puestos de trabajo, el medio 

ambiente y las condiciones de trabajo, son factores que se encuentran 

deteriorados, ocasionando un malestar físico y mental en los colaboradores de la 

salud. 

Para fundamentar las teorías en la presente investigación se consideraron las 

siguientes: 

La teoría factores de riesgo psicosociales existente en los lugares de trabajo, se 

fundamenta en la teoría de Karasek del modelo Demanda‐Control-Apoyo Social, 

citada por Rodrigues, et ál. (2020), la cual se encuentra fundamentada en la 

identificación de factores psicosociales que se encuentran expuestos el personal 

de salud. Al referir demanda se asocia a la asignación de tareas individuales del 

trabajador, en cuanto al control, hace referencia a las capacidades y autonomía que 

tiene el trabajador para desempeñar actividades diarias. Los resultados negativos 

causan desequilibrio en la salud, ocasionando lesiones significativas con signos de 

alarma en trastornos músculo-esqueléticos a consecuencia del desgaste físico y 

emocional, desarrollando bajo rendimiento e insatisfacción laboral. 

El modelo desequilibrio entre Demanda-Recompensa es la interacción entre un 

esfuerzo alto frente a bajo nivel de recompensas recibidas a largo plazo. El esfuerzo 

y exigencias por parte de las entidades y el trabajador son más elevados por la 

recompensa recibida por lo que se considera una amenaza para la salud en el 

trabajo. La demanda implica disposición del personal, tiempo para realizar una 

tarea asignada por lo cual dependerá del ritmo, volumen y la intensidad que se 

realice un servicio específico. En cuanto a las recompensas del trabajo se considera 

como la forma para responder a la demanda de trabajo y dependerá de la 



recompensa dada por parte de las entidades a sus colaboradores. Existen 

diferentes modalidades para responder la demanda y recompensa. Como material 

o monetaria, está el salario y el beneficio recibido; en lo ético y moral está el trato y

la motivación que reciben los trabajadores (Neffa, 2015). 

Los modelos presentados de factores de riesgos psicosociales de alguna manera 

son ajustados a la exposición de factores psicosociales que se desencadena por 

falta de determinantes en una organización. El equilibrio y desajuste que exista 

entre la demanda-control-apoyo social-exigencias, son factores determinantes que 

influyen en la salud física, mental y social en el trabajador, las condiciones de 

trabajo inadecuadas desencadena en enfermedades a largo tiempo lo cual vuelve 

susceptible al trabajador, por lo que se hace referencia a los dos modelos antes 

mencionados como respuesta a la identificación de factores psicosociales 

asociados al desempeño y satisfacción del trabajador, de tal manera que se busca 

intervenir y adoptar medidas preventivas para mitigar riesgos que causan 

desequilibrio en el desempeño laboral. 

En base a la variable independiente menciona al desempeño laboral surge el 

modelo de Campbell que se basa en medir el desempeño laboral mediante tres 

componentes principales, de manera que permitirá orientar al empleador a 

identificar factores causantes del rendimiento laboral. Las competencias que refiere 

el modelo de Campbell son; Desempeño Laboral que indica las acciones y 

conductas de los trabajadores para la realización y logros de las organizaciones; 

Desempeño Contextual hace referencia al comportamiento y ejercicio profesional 

para la ejecución de servicio; y el desempeño Contraproducente u Organizacional 

que refiere al comportamiento de manera involuntaria para causar un desequilibrio 

en las organizaciones. Estas son habilidades, destreza, actitudes que al estar en 

un buen equilibrio fomenta el potencial físico, mental y social, que permiten un buen 

desempeño laboral (Bautista et al., 2020). 

En base a la variable interdependiente menciona la teoría de Frederick Herzberg 

citado por Lavoie y Labrecque (2010), refiere la motivación-higiene modelo basado 

en el estudio del comportamiento de un individuo en el ámbito y satisfacción laboral, 

por lo cual considera estos dos determinantes como referencia. El factor de higiene 



se caracteriza por factores externos al rol de trabajo como capacidades, liderazgo 

de la organización, condiciones laborales, seguridad en el trabajo. En cuanto a 

factores de la motivación se caracteriza por factores internos del ambiente laboral 

como; variedad de las tareas asignadas, reconocimiento, responsabilidad, 

independencia y autonomía.  

El modelo de Herzber se direcciona a obtener información individual del trabajador 

en cuanto a la satisfacción del rol que desempeña, la motivación es un pale 

fundamental e importante ya que si el trabajador está satisfecho incrementan se 

vuelven innovadores, incrementan su autoestima con resultado de elevación del 

rendimiento laboral. 

La presente investigación se consideró las siguientes definiciones conceptuales: 

Los factores de riesgos psicosociales son eventos o situaciones que comprometen 

salud de una persona, estos daños suelen aparecer de manera progresiva con una 

alta probabilidad de generar secuelas graves como física y psicosocial. Los factores 

psicosociales son condiciones que comprenden aspectos del puesto de trabajo, 

entorno del trabajo, clima relacionada a las funciones laborales, por otra parte, 

define que la interacción que existe entre el trabajo y el medio ambiente es resultado 

de la satisfacción personal a través de la percepción y experiencia que interviene 

en el rendimiento y en la satisfacción (Juárez, 2017). 

Los factores psicosociales pueden aparecer de forma silenciosa causando daño en 

la salud, esto se asocia a las condiciones del entono laboral y satisfacción 

individual, desencadenado en un deterioro de la salud y por tanto, afectando de 

manera indirecta el desempeño y satisfacción del trabajador, tal como menciona 

Candia y Pérez (2016), citando al modelo de Moncada, en sus definiciones: 

Exigencias psicológicas en el trabajo: se define como la cantidad, aceleración y 

ritmo de trabajo que ejerce un trabajador al realizar un determinado servicio y que 

muchas veces estas actividades suelen ser rebasadas. 

Trabajo activo y desarrollo de habilidades: Se define como la autonomía que tiene 

un trabajador para decidir o tomar decisiones en cuanto al trabajo a desempeñar. 



Desarrollando capacidades y habilidades que beneficien y cumplan los objetivos de 

las entidades organizacionales. 

Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo: Se define como las actitudes y 

conductas de los líderes de una empresa, el cual genera compromiso, 

responsabilidad y liderazgo en planificar y distribuir de manera ecuánime la 

designación de una determinada actividad. También menciona a la relación 

interpersonal y la habilidad de comunicación y adaptación a una organización. 

Compensación: Hace referencia al reconocimiento gratificante que puede ser de 

manera salarial o prestaciones. También incluyen el respeto de los derechos del 

trabajador y el trato justo, cubrir las necesidades laborales y disponibilidad del lugar 

de trabajo y la estabilidad laboral. 

Doble presencia: Hace referencia a las exigencias de tareas laboral y tareas 

domésticas que influyen y afectan el desempeño laboral, repercutiendo en la salud 

del trabajador. 

El cuanto la variable dependiente “desempeño laboral” según diversos autores son 

acciones y actitudes de comportamientos percibidos por parte del trabajador. Existe 

un sinnúmero de criterios que se pueden medir al evaluar el servicio laboral, tal 

como define Matabanchoy, et al (2018) indicando que el desempeño es aquella 

labor, conducta y cumplimiento de tareas realizadas por el personal que se 

encuentra en un determinado lugar de trabajo. 

El desempeño laboral hace referencia a la capacidad, habilidad, y cualidades que 

posee un individuo al ejercer su trabajo, por lo cual la motivación es un referente 

para brindar un servicio con excelencia tal como lo mencionan Salgado y Cabal 

(2011) en sus definiciones:   

Desempeño de tarea: Hace mención a la observación de tareas asignadas durante 

la ejecución de actividades. Estas a su vez permiten tomar decisiones, y capacidad 

de liderar y organizar con resultados de resolución de problemas. Estas pueden de 

manera escrita, gráfica y concretas. 



Desempeño contextual: Se define como el esfuerzo individual relacionado 

directamente con el puesto de trabajo, en mención a la iniciativa y el compromiso 

para desempeñar determinada función.  

Desempeño organizacional: Se refiere a técnicas encaminadas a logros y 

recompensas de una organización, creando sentido de responsabilidad y 

compromiso del empleado y empleado. 

En cuanto a la variable independiente define la “satisfacción laboral” según lo 

mencionado por Wyrwa y Kaźmierczyk (2020), como ausencia de enfermedad y/o 

factores que causan daño a la salud. Son actitudes y comportamientos que se 

asocian entre el trabajador y el ambiente laboral, por lo cual la satisfacción es el 

cumplimiento y disposición de las expectativas por parte del empleado y empleador. 

Los resultados del bienestar físico, social y mental pueden resultar positivos y/o 

negativos, los resultados negativos son los que desencadenaran factores que se 

consideran riesgo para la salud y el desempeño laboral, los resultados positivos 

son respuestas efectivas del cumplimiento de las necesidades y de expectativas 

por parte de la institución percibida por el trabajador (García, et al., 2016). 



III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación: El presente estudio es aplicable porque se logró identificar 

los riesgos psicosociales que se encuentran expuestos el personal de salud y la 

relación que tiene en cuanto a su desempeño y satisfacción en el lugar de trabajo, 

se obtuvo la información y hallazgos para la respectiva ayuda a la resolución de la 

problemática. Se realizó una investigación con enfoque cuantitativo, por el cual 

logró identificar las relaciones causales que interfieren en el desempeño y 

satisfacción laboral. De manera que fue un estudio correlacional ya que existe 

relación entre las variables y la investigación. En cuanto al diseño de investigación 

este fue no experimental debido a que se centrará directamente en la precisión de 

las variables y sus dimensiones e indicadores para luego ser analizados 

(Hernández et al., 2010). 

Diseño de investigación: De la misma manera se realizó un estudio transversal 

en la cual se recolecto la información en un solo tiempo con un periodo de 6 meses 

de duración. Esta investigación se pudo identificar las causas que comprometen la 

salud física, mental y psicosocial que desencadenaron en efecto el malestar de los 

trabajadores y el descontento de muchos de ellos, y como efecto a ello se 

evidenciándose en el desempeño y satisfacción laboral. No obstante, la causa de 

insatisfacción e incapacidad laboral como efecto se da las conductas agresivas, e 

intenciones laborales bajas, a consecuencia de estos factores que inciden en el 

trabajo como resultado accidentes laborales y productividad baja. 

Por lo tanto, se ha verificado la consistencia de la investigación con la matriz 

correspondiente (Anexo 1). 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable Dependiente: Factores de riesgo psicosociales 

 Definición conceptual: Según Moncada, et ál., (2005) que son actividades

diarias que desempeñan el trabajador en la cual suele verse afectada debido a

la exigencias y demanda exigidas por el empleador, afectando el bienestar

físico, psíquico y social.



 Definición operacional: Dentro de la investigación se considera las 5

dimensiones de Moncada en la cual menciona; las exigencias psicológicas en

el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa

y calidad del liderazgo, compensación y doble presencia.

 Indicadores: Dentro de la investigación cuantitativa se consideró 14

indicadores, 20 ítem de preguntas, que permitirá medir las características de los

factores psicosociales.

 Escala de medición: La escala de medición LIKER se izó de manera ordinal

como; nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre, siempre.

Variable independiente: Desempeño laboral 

 Definición conceptual: Desempeño laboral son aquellas actitudes que adopta

la persona que estos a su vez son relevantes para lograr sus objetivos dentro

de una organización lo cual como repuesta la efectividad y eficacia del

trabajador (Salgado y Cabal., 2011).

 Definición operacional: En el estudio realizado para la medición del

desempeño laboral se consideran 3 dimensiones las cuales componen;

desempeño de tarea, desempeño contextual, desempeño organizacional.

 Indicadores: El presente estudio se consideró 15 indicadores y 15 ítem de

preguntas que hacen mención al desempeño laboral.

 Escala de medición: La presente investigación se izó de manera ordinal como;

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

Variable independiente: Satisfacción laboral 

 Definición conceptual: Según Sanchéz y Medina (2017), definen como

sensaciones y comportamiento que desarrolla mediante el equilibrio de una

necesidad y el bienestar físico mental y social.

 Definición operacional: Dentro del estudio se utilizará el cuestionario González

(2018), validado en medir la satisfacción laboral en la cual se consideran 9

dimensiones como; Satisfacción por el trabajo, tensión relacionado al trabajo,

competencia profesional, presión del trabajo, promoción profesional, relación

interpersonal con sus jefes, relación interpersonal con los compañeros,

características extrínsecas de estatus, monotonía laboral.



 Indicadores: De la misma manera se consideró 19 indicadores con sus 24 ítem

de preguntas que permiten medir el nivel de satisfacción laboral.

 Escala de medición: La medición de este estudio se izó de manera ordinal

como; no satisfecho, indiferente y satisfecho.

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Los autores Hernández et ál., (2010) definen a la población o universo 

como el conjunto de elementos con características e interés similares. Con mención 

a esto el universo de la investigación la población estuvo conformada por 50 

personas de la salud como; médicos, enfermeras/os, auxiliares, técnicos en 

atención primaria pertenecientes al centro de salud del cantón Pedernales.  

 Criterios de inclusión: se consideró a los auxiliares y técnicos de atención

primaria del centro de salud pedernales.

 Criterios de exclusión: en este estudio se excluyó al personal al personal de

estadística, personal de limpieza.

Muestra: En este sentido los autores Hernández-Sampieri et ál (2014), definen la 

muestra no probabilística a la elección de elementos relacionadas a las 

características del investigador. Por lo tanto, la muestra es de tipo censal siendo el 

tamaño de mi muestra igual a la población de estudio considerando toda la 

población constituida por 50 participante. 

Unidad de análisis: la unidad de análisis: Constituye la población a estudiar las 

cuales serán; 15 médicos generales, 5 médicos familiares, 15 enfermera incluyendo 

las rurales, 4 odontólogos, 3 obstetra, 3 auxiliares de laboratorio, 5 técnicos en 

atención primaria. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

La técnica empleada es esta investigación fue la encuesta o test de evaluación 

online mediante la aplicación de Google Forms previamente certificados y validados 

en anteriores investigaciones. Por tanto, se utilizó esta modalidad que permitieron 

identificar, evaluar y medir los factores psicosociales asociados al desempeño y 

satisfacción laboral. Siendo previamente estructurado y adaptados con opciones de 



preguntas y respuesta, lo cual permitió un análisis estadístico de una forma más 

concreta y sencilla. 

El instrumento que se utilizó para la variable independiente de factores 

psicosociales fue el cuestionario realizado por Abanto (2018), en el cual se acoplo 

al modelo de Moncada, et ál (2005), la cual se basa en identificar y medir los 

factores psicosociales que se encuentran presente el entorno laboral de los 

trabajadores de la salud. Este cuestionario consta de 20 preguntas en la cual hace 

mención a las 5 dimensiones de factores psicosociales, por lo que no fue necesario 

modificar el instrumento.  La aplicación de este cuestionario fue online mediante un 

link proporcionado por la aplicación de Google Forms, la cual tuvo una duración de 

10 minutos por participante.  

Las preguntas estuvieron divididas por ítem de acuerdo a las dimensiones. Del 1 al 

5 que corresponde a las exigencias psicológicas, de 6 a 10 ítem de preguntas 

corresponden al control sobre el trabajo, de 11 al 15 ítem de pregunta corresponde 

al apoyo social, 16 al 18 ítem corresponde a la compensación del trabajo y del 19 

al 20 corresponden a la dimensión doble presencia. Como respuesta a la 

puntuación de la escala de preguntas encontramos que nunca con puntuación de 

1, casi nunca con 2, algunas veces 3, casi siempre 4, siempre 5.  

El segundo instrumento que se utilizó para la variable dependiente de desempeño 

laboral, fue el instrumento de Ramos (2017) ajustado al modelo de Murphy y 

Campbell, en la cual evalúa el desempeño laboral, el cuestionario consta de 15 ítem 

de preguntas relacionadas con sus 3 dimensiones sobre desempeño laboral, por lo 

que no se necesitó modificarlo. La aplicación de este cuestionario fue online 

mediante un link proporcionado por la aplicación de Google Forms, la cual tuvo una 

duración de 10 minutos por participante, las preguntas estuvieron divididas del 1 al 

5 ítem corresponden a la dimensión en desempeño de tarea, del 6 al 10 

corresponde al desempeño contextual, del ítem 11 al 15 corresponde al desempeño 

organizacional. Como respuesta a la puntuación de la escala de 1 al 5, que 

corresponde a 1 que nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, y con 

puntuación de 5 siempre. 



El tercer instrumento que se utilizó para la variable valoración de la satisfacción 

laboral fue el instrumento de Gonzales (2020), adaptado Aranaz y Mirna, el cual 

constó de 24 preguntas relacionadas a las 9 dimensiones, por lo que se izó uso del 

instrumento completo. El tiempo que se aplicó el cuestionario de preguntas fue de 

10 minutos se izó de forma online mediante un link proporcionado por la aplicación 

de Google Forms, la cual tuvo una duración de 10 minutos por participante., estuvo 

constituido por 19 indicadores sobre satisfacción laboral, en la cual 4 ítem refieren 

a satisfacción por el trabajo, 5 ítem de tensión relacionado al trabajo, 2 ítem de 

competencia profesional, 2 ítem relacionados a presión del trabajo, 2 ítem 

promoción profesional, 2 ítem de relación interpersonal con sus jefes, 1 ítem 

relación interpersonal con los compañeros, 2 ítem características extrínsecas de 

estatus, 2 ítem de monotonía laboral. 

Como respuesta de puntuación de evaluación del cuestionario fue de manera 

ordinal con la escala muy en desacuerdo con el valor de 5, en desacuerdo 4, ni 

acuerdo-ni en desacuerdo 3, de acuerdo 2, muy de cuerdo 1.  

Según Ñaupa, el át. (2014), menciona la validez como el grado de evaluación de 

un instrumento en la cual medirá las variables con sus respectivas preguntas 

asegurando la confiabilidad de las mismas.  

Para el desarrollo de esta investigación se dio uso al instrumento de riesgos 

psicosociales de Abanto (2018) instrumento de preguntas validado por expertos e 

investigadores asociándolos al modelo de Moncada, Navarro y Kristensen. El 

segundo instrumento que se hará uso es el de Ramos (2017) en la cual uso en su 

investigación el cuestionario de medición de desempeño laboral de Salgado y Cabal 

(2011). El tercer cuestionario que se dará uso es el de González (2020), en la cual 

uso el cuestionario dedición de satisfacción laboral del modelo de Font Rojas 

adaptado por Aranaz y Mirna (1988). Estos instrumentos se utilizaron en 

investigaciones previas demostrando su validez mediante la certificación de 

especialistas en investigadores, tal como se indica en el anexo 4 demostrando las 

evidencias de certificación y validación de dichos instrumentos. 



La confiabilidad es el grado de confianza y seguridad que tiene un cuestionario en 

la aceptación de los resultados obtenidos tal como menciona Oviedo y Campo 

(2005), para la fiabilidad del instrumento se utilizó el método de la escala de Alfa-

Cronbach la cual cuantifica la validez exacta como resultado de su confiabilidad. 

Los valores de viabilidad y aceptación son mayores a 0,70 y el máximo valor será 

mayor a 0,90 lo cual muestra consistencia en los resultados. Mediante lo antes 

expuesto se realizó la prueba piloto con 20 participantes con característica similares 

a la población a estudiar, dando como resultado de fiabilidad 0,85 para el 

instrumento de factores psicosociales, 0,83 para el instrumento de desempeño 

laboral y 0,87 para el instrumento de satisfacción laboral, concluyendo que los tres 

instrumentos garantizan la fiabilidad y el uso en esta investigación, como se puede 

apreciar en anexo 5. 

3.5. Procedimientos 

La realización del presente estudio surge a consecuencia de la percepción y 

observación dada en el centro de salud del cantón Pedernales, donde el personal 

de salud presenta múltiples inconformidades a consecuencia del desgaste físico y 

emocional, falta de atención, desmotivación, entre otros. Lo cual conlleva a un 

desempeño laboral bajo e insatisfacción por parte del personal de salud, e incitando 

a una intervención inmediata en descubrir e identificar factores de riegos que se 

encuentran presente en el entorno laboral lo cual ocasiona efectos negativos en la 

salud. Esta investigación parte de un marco teórico previo que permite argumentar 

y respaldar el problema identificado. Seguido a esto se optó como metodología de 

una investigación cuantitativa ya que no se manipuló las variables de estudios, y se 

siguió las pautas y protocolos a seguir, en cuanto a la población y muestra estuvo 

conformada por 50 trabajadores de la salud ya antes mencionados.   

De la misma se coordinó la autoridad encargada de la unidad de salud seguida con 

la población de estudio para la aplicación del instrumento, en la cual se utilizó como 

herramienta la encuesta online de Google Forms en la cual se transcribió las 

preguntas de los tres instrumentos previamente validados y a su vez usados en 

investigaciones anteriores garantizando su confiablidad, tal como se justifica en la 

bibliografía y anexos, seguido a ello se procedió a analizar y procesar los datos 



obtenidos previo a la encuesta realizada, por último se procedió a la interpretación 

de discusión seguido a la conclusión y recomendación como informe final del 

trabajo de investigación.  

3.6. Método de análisis de datos 

Dentro del análisis descriptivo se puede decir que los datos se obtendrán de la 

población de 50 trabajadores de la salud, donde una vez recolectado los datos se 

consolidará la información obtenida de los trabajadores de la salud, para luego ser 

procesados en el programa estadístico SPSS versión 26 y Excel para la respectiva 

tabulación de datos. Para el análisis estadístico se usará tablas en frecuencia para 

su respectiva demostración. 

Dentro del análisis inferencial se contrastará la hipótesis planteada en el estudio y 

a su vez se comprobará la relación que existe entre las variables de estudio y sus 

dimensiones, para que la hipótesis se compruebe la relación que existe se usará la 

prueba no paramétrica de Rho Spearman, la cual mide la fuerza positiva y la fuerza 

negativa que existe entre las variables. La fórmula consta de dos parámetros de 

valor para su aceptación o anulación, la cual diversos autores han interpretado 

diversas escalas, siendo la población pequeña se utilizará los valores de escala: 

Si valor X es > 0,05 da como aceptación de la hipótesis 

Si valor X es < 0,05 da como rechazo a la hipótesis.  

3.7. Aspectos éticos  

De acuerdo con lo aspectos éticos se considera la originalidad y autenticidad del 

mismo, por lo que se basará a estudios y modelos previos referentes al tema de 

investigación. Se considerará aspectos éticos principales en cuanto a los 

participantes, por lo que se constará de un consentimiento informado previo a la 

aplicación de la encuesta. Los participantes tendrán la libre decisión de participar 

en el estudio por lo que se respetara la autonomía del mismo, también se 

garantizara el anonimato de cada participante certificando su bienestar en todo 

momento, así mismo los instrumentos que se utilizarán luego de la obtención de la 

información estarán debidamente cuidados para evitar algún tipo de discusión. 



IV. RESULTADOS

4.1. Análisis descriptivos

En la tabla 1, se evidenció que de los 50 encuestados, en relación de la desviación 

estándar con respecto a la diferencia de la media, se interpreta que en cuanto a la 

Variable 1 (Factores psicosociales) es de 1,153, a la Variable 2 (Desempeño 

laboral) es de 1,150 y la Variable 3 (Satisfacción laboral) es de 1,195, lo que se 

deduce que mientras más alejada esté la desviación estándar a la media, 

representa un mayor grado de dispersión de los datos. En cuanto a la varianza, en 

la Variable 1 (Factores psicosociales) es de 1,329, a la Variable 2 (Desempeño 

laboral) es de 1,323 y la Variable 3 (Satisfacción laboral) es de 1,429, de manera 

general se deduce que como es mayor que uno entonces existe una buena 

variabilidad del conjunto de datos respecto a la media aritmética de los mismos.  

En relación a la asimetría, en base a su error estándar se puede deducir que siendo 

mayor a cero existe una mayor simetría de la distribución de los datos y en cuanto 

a la medida de Curtosis, siendo mayor que cero indica que existe una buena 

concentración de datos alrededor de la media. Estas medidas de dispersión 

aplicadas relacionan a cada variable para sus respectivos análisis en cuanto a 

buscar los indicadores de necesidad en cada una de ellas. 

Tabla 1  

Datos estadísticos descriptivos de las variables 

Estadísticos descriptivos 

N Rango Mínimo Máximo Suma Media 
Desviación 
estándar 

Varianza Asimetría Curtosis 

Estd Estd Estd Estd Estd Estd Estd Estd Estd 
Error 

estándar 
Estd 

Error 
estándar 

V1. Factores 
psicosociales 

50 4 1 5 162 3,24 1,153 1,329 0,006 0,337 -0,725 0,662 

V2 
Desempeño 
laboral 

50 4 1 5 153 3,06 1,150 1,323 -0,037 0,337 -0,922 0,662 

V3 
Satisfacción 
laboral 

50 4 1 5 157 3,14 1,195 1,429 -0,057 0,337 -0,964 0,662 

N válido (por 
lista) 

50 

Nota. Datos obtenidos según la encuesta. 



En la presente información se muestran los resultados obtenidos de las variables y 

sus dimensiones mediante la encuesta realizada y procesada en Excel y SPSS 

versión 26.  

En la tabla 2, se observa que de los 50 encuestados, de acuerdo a las variables, 

en cuanto a la Variable 1 como Dependiente (Factores Psicosociales) refiere con el 

36% que es a veces que incide en cuanto a las dos variables (Independiente e 

Interviniente). En cuanto a la variable 2 (Desempeño laboral) el 28% refiere que 

casi siempre inciden los factores psicosociales con el desempeño laboral y la 

variable 3 refleja el 36% como casi se encuentran satisfecho debido a la incidencia 

de factores psicosociales. 

Tabla 2  

Distribución de frecuencias generales de variables  

En la tabla 3, se observa la distribución de frecuencia de las dimensiones de 

factores psicosociales, donde se evidencias que las exigencias psicológicas  casi 

siempre (32%) influyen en el desempeño de sus actividades, es decir que siempre 

miden sus tiempos antes de realizar cualquier actividad y no estar la precesión de 

que el tiempo juega un papel fundamental para culminarlo; otro dimensión que se 

destaca es el control sobre el trabajo donde a veces (40%) invierte en el desempeño 

de sus actividades, por lo tanto se puede concluir que los empleados tienen poco 

control sobre las actividades que realizan y las ejercen sin presión y sin necesidad 

de supervisión, inclusive dando brevemente momentos de ocio para coger un 

respiro. En cuanto al apoyo social refiere el 50% a veces, donde es parcial lo que 

reciben tanto el apoyo tanto de compañeros, como de jefes inmediatos, además de 

Factores psicosocial Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 

Dimensiones N % N % N % N % N % N % 

V1: Factores Psicosociales 3 6% 10 20% 18 36% 10 20% 9 18% 50 100% 

V2: Desempeño Laboral 4 8% 14 28% 12 24% 15 30% 5 10% 50 100% 

V3: Satisfacción Laboral 4 8% 13 26% 12 24% 14 28% 7 14% 50 100% 

Nota. Datos obtenidos según la encuesta. 



que las opiniones de cómo realizar una actividad de manera eficaz sean 

escuchadas y que se pongan en prácticas.  

En lo que respecta a compensación de trabajo, en ocasiones (32%), no se muestran 

tan satisfactorios, donde consideran que no reciben el conocimiento por una tarea 

que no le compete al área que pertenece, y que por estas situación se evidencia el 

temor de que den por finalizado el contrato y no querer renovar, o también se 

considera que existe un favoritismo a ciertos empleados, y por último la doble 

presencia donde se evidencia que los factores que acontezcan en el hogar no 

influyan en sus actividades laborales, aquí los resultados muestran que a veces 

(28%), estos factores casi nunca influyen en el trabajo, ocasionando así una 

desconcentración en ciertas actividades, si bien en cierto que no es frecuente (todo 

el día), es algo normal, especialmente para personas que viven solas o inclusive 

que su domicilio quede muy lejos del lugar de trabajo. 

Tabla 3  

Distribución de frecuencias de la variable factores psicosocial y sus dimensiones 

Factores psicosocial Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 

Dimensiones N % N % N % N % N % N % 

D1: Exigencias psicológicas 2 4% 16 32% 14 28% 9 18% 9 18% 50 100% 

D2: Control sobre el trabajo 4 8% 5 10% 20 40% 5 10% 16 32% 50 100% 

D3: Apoyo social 5 10% 9 18% 25 50% 8 16% 3 6% 50 100% 

D4: Compensación del trabajo 3 6% 9 18% 16 32% 13 26% 9 18% 50 100% 

D5: Doble presencia 2 4% 11 22% 14 28% 15 30% 8 16% 50 100% 

V1 Factores psicosocial 3 6% 10 20% 18 36% 10 20% 9 18% 50 100% 

Nota. Datos obtenidos según la encuesta. 

 

 

 



En la tabla 4, se evidencia que los empleados en la dimensión de desempeños de 

las tareas laborales, casi nunca (36%) cumplen con sus actividades en el tiempo 

asignado, debido a la falta una buena organización para la dimensión de 

desempeño contextual se evidencia que a veces (24%), por último el desempeño 

organizacional los empleados casi nunca (30%) ejercen sus actividades 

desempeñándose en el horario receptivo, donde  no cumple a cabalidad con lo 

asignado, parcialmente cumplen con el repetido horario de trabajo, y realiza 

actividades que no van acorde a los recursos que signa la empresa o inclusive no 

brindan las herramientas o recursos se pueden adquirir para un mejor desempeño 

en su área o actividades que realizan tanto de manera personal como colectiva, 

fomentando así el trabajo en equipo y generan un liderazgo interno. 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y sus dimensiones  

Nota. Datos obtenidos según la encuesta. 

 

En la tabla 5, en lo que respecta a dimensiones de satisfacción en el trabajo se 

evidencia que los empleados están en desacuerdo (32%), debido que las 

actividades que realizan no son las que consideran convenientes ante el 

conocimiento que demuestran o el nivel profesional que representa, en la tensión 

relacionada con en el trabajo se evidencia una indiferencia (34%) debido a que 

consideran que el trabajo no es de mucha presión o no lo es de manera recurrente 

En la dimensión competencia profesional también se evidencia un alto grado de 

desacuerdo (36%), ya que consideran que tienen la capacidad y conocimientos 

para la toma decisión, en lo que respecta a presión en el trabajo se evidencia un 

Factores psicosocial Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 

Dimensiones N % N % N % N % N % N % 

D1: Desempeño de tareas 4 8% 15 30% 12 24% 18 36% 1 2% 50 100% 

D2: Desempeño contextual 5 10% 12 24% 14 28% 12 24% 7 14% 50 100% 

D3: Desempeño organizacional 3 6% 14 28% 10 20% 15 30% 8 16% 50 100% 

V2 Desempeño laboral 4 8% 14 28% 12 24% 15 30% 5 10% 50 100% 



grado alto (34%), en promoción profesional se evidencia siempre (38%) que los 

empleados están de acuerdo en que a pesar de que de tener pocas oportunidades 

de promoción sienten que su trabajo es bien recompensado, en las relaciones con 

jefes se muestran de acuerdo (44%) evidenciando una buena relación, en 

características extrínsecas de estatus se muestra una indiferencia del (38%), 

debido a que consideran que el esfuerzo no tiene la recompensa económica ni la 

libertad de autodesarrollo conveniente, en cuanto a monotonía laboral se muestra 

en des acuerdo (46%) debido a sus actividades repetitivas, afecten ya sea de 

manera directa o indirecta al cumplimento de actividades laborales. 

Tabla 5  

Distribución de frecuencias de la variable satisfacción laboral y sus dimensiones 

Satisfacción laboral 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

Desacuerdo 
Muy 

desacuerdo 
Total 

Dimensiones N % N % N % N % N % N % 

D1: Satisfacción por el trabajo 2 4% 11 22% 12 24% 16 32% 9 18% 50 100% 

D2: Tensión relacionada con el 
trabajo 

1 2% 15 30% 9 18% 17 34% 8 16% 50 100% 

D3: Competencia profesional 4 8% 10 20% 11 22% 18 36% 7 14% 50 100% 

D4: Presión del trabajo 3 6% 13 26% 17 34% 12 24% 5 10% 50 100% 

D5: Promoción profesional 6 12% 19 38% 12 24% 13 26% 0 0% 50 100% 

D6: Relación con jefes 4 8% 22 44% 8 16% 4 8% 12 24% 50 100% 

D7: Relación con compañeros 2 4% 9 18% 10 20% 14 28% 15 30% 50 100% 

D8: Características extrínsecas 5 10% 14 28% 19 38% 9 18% 3 6% 50 100% 

D9: Monotonía laboral 9 18% 4 8% 10 20% 23 46% 4 8% 50 100% 

V3 Satisfacción laboral 4 8% 13 26% 12 24% 14 28% 7 14% 50 100% 

Nota. Datos obtenidos según la encuesta. 

4.2. Análisis inferenciales 

Según la teoría la interpretación del coeficiente rho de Spearman concuerda en 

valores próximos a 1; indican una correlación fuerte y positiva. Valores próximos a 

–1 indican una correlación fuerte y negativa; y valores próximos a cero indican que

no hay correlación lineal. 



Prueba de la hipótesis general 

En la tabla 6, en cuanto a la hipótesis general planteada, se evidencia que existe 

coeficiente de correlación de rho de Spearman es de 0,729 es decir que existe una 

relación significativa alta entre factores psicosociales y el desempeño laboral, es 

decir que los factores psicosociales influyen de manera positiva en el desempeño 

laboral en el personal del centro de salud Pedernales, por ende se rechaza la 

hipótesis nula, es decir, que existe una relación directa, por lo tanto se afirma que 

a menor factores psicosociales mayor será el desempeño laboral. En la correlación 

de factores psicosociales y satisfacción laboral se evidencia un valor estadístico de 

rho de Spearman de 0,534 es decir que los factores psicosociales influyen de 

manera positiva satisfacción laboral en el personal del centro de salud Pedernales, 

por ende, se rechaza la hipótesis nula, es decir, que existe una relación directa, por 

lo tanto, se afirma que a menor factores psicosociales mayor será la satisfacción 

laboral. 

Tabla 6 

Correlación entre los factores psicosociales y desempeño satisfacción laboral 

Rho de Spearman 

Factores 

psicosociales 

Desempeño 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

Factores 

psicosociales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,729** ,534** 

Sig. (bilateral) <,001 <,001 

N 50 50 50 

Desempeño laboral Coeficiente de 

correlación 

,729** 1,000 ,258 

Sig. (bilateral) <,001 ,071 

N 50 50 50 

Satisfacción laboral Coeficiente de 

correlación 

,534** ,258 1,000 

Sig. (bilateral) <,001 ,071 

N 50 50 50 

Nota. Datos obtenidos según las encuestas. 



Prueba de hipótesis especificas 

En la tabla 7, se evidencia los resultados de las hipótesis especificas mediante la 

correlación de rho Spearman. 

HE1. En cuanto a la primera hipótesis planteada, se evidencia que existe 

coeficiente de correlación de rho Spearman 0,640 es decir que existe una relación 

moderada entre la dimensión de exigencias psicosociales y el desempeño laboral, 

por lo que se interpreta que a menor exigencia psicosociales mayor será el 

desempeño laboral existes en el personal de salud del centro de salud pedernales. 

HE2. En cuanto a la segunda hipótesis planteada, se evidencia que existe un 

coeficiente de correlación con un valor estadístico de rho Spearman 0,734, es decir 

que a menor control sobre el trabajo mayor será el desempeño laboral en el 

personal de la salud del centro de salud pedernales.  

HE3. En cuanto a la tercera hipótesis planteada evidencia que la dimensión doble 

presencia, contra el desempeño laboral muestran resultado rho de Spearman 

0,606, lo que indica que existe una correlación lineal positiva, es decir que las 

interrogantes de dicha dimensión reflejan a la eficacia de desempeño laboral, 

ocasionando cierto malestar en el personal de salud del centro de salud pedernales. 

Tabla 7 

Correlación de Hipótesis 

Comprobación de hipótesis 

Exigencia 

psicosocial 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de 

Spearman 

Exigencia 

psicosocial 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,640** 

Sig. 

(bilateral) 
<,001 

N 50 50 

Desempeño laboral Coeficiente 

de 

correlación 

,640** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
<,001 

N 50 50 



  

Apoyo  

Social  

Desempeño  

laboral 

Correlación 

de 

Spearman 

Apoyo social Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,734** 

Sig. 

(bilateral) 
  <,001 

N 50 50 

Desempeño laboral Coeficiente 

de 

correlación 

,734** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
<,001   

N 50 50 

  

Doble 

presencia 

Desempeño  

laboral 

Correlación 

de 

Spearman 

Doble presencia Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,606** 

Sig. 

(bilateral) 
  <,001 

N 50 50 

Desempeño laboral Coeficiente 

de 

correlación 

,606** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
<,001   

N 50 50 

Nota. Datos obtenidos según las encuestas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



V. DISCUSIÓN

5.1. Síntesis de los principales hallazgos 

Con respecto a los resultados hallados mediante al objetivo general planteado en 

la investigación sobre factores de riegos psicosociales que influyen en el 

desempeño y satisfacción laboral en el personal de salud en Pedernales, en el 

periodo 2021, dada la aplicación del instrumento de investigación y consecuente al 

análisis estadístico, se evidencia que existe una relación significativa bilateral 

0,000, siendo inferior a 0,05, dando como resultado estadístico una correlación 

lineal alta positiva de 0,729, lo que permite interpretar que a menor factores 

psicosociales mayor será el desempeño laboral, es decir que mientras menos se 

evidencien los factores psicosociales en el personal de salud, su desenvolvimiento 

y atención hacia el paciente mejorará. 

5.2. Comparación de resultados en literaturas científicas 

Es relevante considera dentro del enfoque de literatura, referido de los factores 

psicosociales, es a los factores que son afectados por conflictos personales y 

laborales provocados por necesidad o problemas intrafamiliares, lo que 

desencadena una disminución en el desgate físico emocional y mental en los 

mismos que son respaldadas por  Moncada, et ál, (2005), que refiere que siempre 

hay que mantener al personal en constante evaluación en cuanto a su actitud frente 

al trabajo en los aspectos intrínsecos y extrínsecos que afecta su desempeño 

laboral lo que provoca un nivel bajo de eficiencia y eficacia en las tareas o 

actividades que se delegan o del cual son responsables según el cargo que 

disponen. 

5.2.1. Contraste por convergencia 

En relación a los riesgos psicosociales un estudio realizado por González y Polo 

(2013) titulado “Riesgos psicosociales y sus efectos en el personal del sector salud 

en Colombia. Un estudio comparativo”, en donde se buscada describir los factores 

de riesgo que se presentan en el ambiente laboral del sector salud, en las diferentes 

áreas en las que se requiere un trabajo a presión, aunque como lo refiere el autor 

el área de salud siempre tendrán una convivencia laboral compleja ya que cada día 



se presentan casos de muertes y enfermedades en los pacientes que hacen que el 

personal de salud reaccione de manera que de acuerdo a su estado de ánimo y 

armonía lo hagan. 

Así como también las consecuencias que causa en el personal de un centro de 

salud en Colombia, se encontró que el predominio de dichos factores en el 

desempeño laboral del personal se presentó de la siguiente manera: el 52,1% 

presentó riesgo organizacional debido a la alta exigencia y responsabilidad, largas 

jornadas laborales, pequeña organización, presión laboral y responsabilidad en 

cuanto a resultados de pacientes, entre otros. El 37,2% registró poseer riesgo 

personal (edad, sexo, años de servicio, adicción, estrategia de afrontamiento). El 

10,6% se vio marcado por riesgo no laboral (ausencia de actividad recreativa, 

inconvenientes en el núcleo familiar).  

Los resultados de los riesgos psicosociales fueron: malestar, dolor de cabeza, 

úlcera, trastorno musculoesquelético, enfermedad cardiovascular, disminución de 

la motivación, estrés laboral, burnout, ansiedad, aislamiento, agresión, absentismo, 

deterioro del rendimiento, accidentes laborales, mala calidad del servicio, 

especialmente el servicio y los efectos colaterales que producen cada uno de estos 

resultados. Dicho estudio contrasta afirmativamente con la aseveración realizada 

por medio de la hipótesis 1 del presente trabajo de investigación como el trabajo de 

factores psicosociales que influyen en el desempeño y satisfacción laboral, el 

mismo que evidenció con el 0,640 que existe una relación moderada entre la 

dimensión de exigencias psicosociales y el desempeño laboral.  

Esto quiere decir que, si existe una menor exigencia psicosocial, el desempeño del 

personal médico mejorará progresivamente debido a la ausencia de colapsos de 

estrés, malestares laborales, entre otros, lo que propiciara de manera positiva un 

buen rendimiento laboral, para ello las autoridades de tal organización deben 

analizar los parámetros de cambios en cuanto a no poner en riesgo las líneas de 

responsabilidades que exige cada departamento en el área de salud, ya que el 

rendimiento como organización puede contrastar con los objetivos planteados a 

corto, mediano y largo plazo. 



Sin embargo, en un estudio realizado por Orgambídez y Borrego (2017) sobre 

apoyo social y engagement como antecedentes de la satisfacción laboral, tenía 

como finalidad comprobar el papel predictor del apoyo social y del engagement en 

el trabajo sobre la satisfacción laboral en una muestra de enfermeros del sur de 

Portugal, mostró que existe una la relación positiva entre engagement en el trabajo 

y apoyo social, y la satisfacción laboral experimentada. Además, el modelo DRL 

mostró que tanto el compromiso con el trabajo como el apoyo de superiores y 

colegas son predictores importantes de la satisfacción laboral, demostrando una 

relación positiva y significativa entre el compromiso y la satisfacción laborales.  

Esto quiere decir que cuando los profesionales de la salud se sienten 

comprometidos con su trabajo, muestran un mayor nivel de desempeño en el 

trabajo y evalúan las tareas que realizan de manera mucho más positiva, lo que 

garantiza un nivel de eficiencia en el campo laboral donde se desarrolla y por ende 

su beneficio es bilateral, dado a que se beneficia el personal de salud, así como la 

alta gerencia, dado a que se cumplen los objetivos propuestos.  

Como resultado, evalúan positivamente el contexto de su trabajo y muestran un 

mayor nivel de satisfacción laboral. Por tanto, se pone en evidencia que la 

intervención y apoyo social por parte de los directivos de la casa de salud, así como 

el de compañeros y colegas se torna importante dentro del desarrollo y desempeño 

laboral del personal. Esto se refleja en actividades de comunicación, intercambio 

de conocimientos e incluso afinidades similares entre empleador y trabajador, por 

lo que las posibilidades de que no se presenta alguna relación respecto a dicha 

variables o esta sea muy baja, es poco probable. Otros de los aspectos importantes 

son cuando al personal se le establecen programas de capacitación e inducción 

para prepararlos para el desempeño laboral y para que cada vez se actualicen, 

dado a que el área de salud siempre está en constante crecimiento en cuanto a la 

evolución de enfermedades y patologías. 

Es convergente de acuerdo al presente análisis donde la hipótesis especifica 

planteada en el estudio, trato sobre la relación de la dimensión doble presencia en 

el desempeño laboral del personal del centro de salud. En los resultados se pudo 

obtener que esta dimensión casi nunca influye en sus actividades laborales (30%), 



ya que, si bien es cierto, estos factores ocasionan desconcentración en ciertas 

actividades, esto no se da de manera frecuente resultando algo normal. No 

obstante, en el estudio de Acevedo, Sánchez, Farías y Fernández (2013) el cual 

trato sobre los riesgos psicosociales en el equipo de salud de hospitales públicos, 

se encontró que, cuando se examinaron las frecuencias de las dimensiones de 

riesgo alto, se detalló que en las exigencias psicológicas representaron el 57,7% el 

apoyo social y la calidad de liderazgo 56,2% mientras que la doble presencia 

represento un 64%. Por lo tanto, la doble presencia resulto más frecuente para otros 

profesionales. 

5.2.2. Contraste por divergencia 

Como resultados divergentes Castro (2016) en su estudio descriptivo con enfoque 

cuantitativo realizado sobre riesgos psicosociales y los niveles de estrés en 48 

enfermeras, donde se estableció un enfoque de necesidad en cuanto a los 

problemas que se han presentado en el personal de salud frente a los resultados 

obtenidos que no satisfacen los objetivos planteados, los hallazgos encontrados fue 

un 96% de exposición intermedia por lo cual se concluyó que no existe relación 

entre los factores psicosociales y los niveles de estrés, debido que los resultados 

encontrados no fueron relevantes, considerando el entorno en el que se desarrolla 

dicho estudio, cabe recalcar que se debe considerar que los resultados se dan por 

la demanda social que exige el entorno en el que está desarrollado, ya que tal 

estudio se aplicó en una zona urbana.  

Como resultados divergentes Quintana (2020) en su trabajo de investigación sobre 

factores psicosociales y el desempeño laboral en el personal de salud en la ciudad 

de Lima, Perú, remarca la importancia de conocer la correlación existente entre las 

dimensiones de control sobre el trabajo y desempeño laboral planteada en la 

hipótesis específica, por medio de los datos recopilados de las enfermeras y el 

respectivo análisis se concluyó que existe una relación inversamente proporcional 

moderada en la cual concluye a mayor de riesgos psicosociales menor será el 

desempeño laboral entre el nivel de los factores psicosociales y el desempeño 

laboral, mediante la prueba de relación rho de Spearman. Dentro de la hipótesis 

especifica establecida en el presente trabajo de investigación sobre factores 



psicosociales y el desempeño laboral en el personal de salud en la ciudad de 

Pedernales, Ecuador, tenía como finalidad verificar la existencia de una correlación 

entre las variables apoyo social y desempeño laboral.  

Mediante los datos obtenidos por el personal de enfermería del centro de salud, se 

pudo dar por acertada dicha hipótesis, ya que se mostró existir una relación 

inversamente proporcional entre dichas variables, es decir, que a mayor apoyo 

social menor será el desempeño laboral, efecto que siempre dará esos resultados 

dado a que el personal de salud se verá respaldado por su trabajo que realiza y 

aquello provocará que su rendimiento laboral sea excelente.  

Ambos estudios remarcan la importancia de llevar un control sobre las actividades 

desarrolladas por cada uno de los elementos el personal de salud de manera 

sincronizada con el mismo, de tal manera que no genere malestar o estrés ante 

dichas situaciones, es decir, debe existir un equilibrio, entre las libertades que 

puede ejercer el personal y las responsabilidades a tomar dentro del centro de 

salud, durante su jornada laboral. Entre las actividades destacadas para 

implementar dicho control de la mejora manera, se presenta permitir la elección de 

horarios al personal, de acuerdo con su disponibilidad, estableciendo el 

cumplimiento de sus horas laborales, y además que de acuerdo a la jornada laboral 

exista la respectiva y justa remuneración con todos los beneficios de ley, de esa 

manera el personal de salud se sentirá motivado y cumplirá a cabalidad lo 

encomendado dentro de su campo laboral. 

5.3. Fortalezas y debilidades de la metodología utilizada 

5.3.1. Fortalezas 

En la obtención de la información se logró la participación de toda la población de 

estudio, en el proceso de la aplicación del instrumento de investigación para la 

búsqueda de información, donde se realizó la tabulación mediante la escala de 

Likert para obtener un mejor resultado utilizando tablas de frecuencia mediante el 

programa SPSS, para la respectiva fundamentación se efectuó una revisión 

bibliográfica a nivel mundial, durante la aplicación del instrumento se respetó la 

confidencialidad y la autonomía de los participantes. Otros de los aspectos 

considerado como fortaleza, fue la manera en la que se recabó la información en 



cuanto a la participación de la población encuestada en cuanto a determinar 

claramente los hallazgos encontrados. 

5.3.2. Debilidades 

Durante la investigación existieron contratiempos en el proceso de la información 

debido al levantamiento de la información, falta de dominio y conocimientos de 

programas estadísticos de Microsoft, falta de recursos y herramientas durante el 

estudio, obstáculos durante la obtención de la información por parte de las 

autoridades de los centros de salud.  

5.4. Relevancia de la investigación  

5.4.1. Análisis personal de los hallazgos y resultados 

Los factores psicosociales son componentes importantes que inciden en el 

desempeño laboral en los trabajadores de salud, debido al impacto tanto en el 

desempeño laboral como en la salud de los trabajadores, reflejados tanto en la 

estabilidad por parte del empleado como la satisfacción del desempeño en el área 

al que son designados por parte del empleador. Es relevante considerar que su 

incidencia también es competencia por parte de la alta gerencia, dado a que se 

establecen parámetros de cambios que benefician a la organización misma, por lo 

que es necesario que existan estudios psicológicos en el personal, consciente de 

que el entorno en muchos casos provoca ansiedad, depresión y desánimo dado a 

los eventos que se presentan cuando pacientes fallecen o entran en ciclos en las 

que los tratamientos son en vanos.  



VI. CONCLUSIONES

Primera: 

Respecto al objetivo específico 1, se determinó que sí existe relación significativa 

correlacional de rho Spearman de 0,640 es decir que existe una relación moderada 

entre la dimensión de exigencias psicosociales y el desempeño laboral. De acuerdo 

a los resultados se interpreta que a menor exigencia psicosociales mayor será el 

desempeño laboral existente en el personal de salud del Centro de Salud de 

Pedernales. 

Segunda: 

Respecto al objetivo específico 2, se determinó que sí existe relación significativa 

correlacional con un valor estadístico de rho Spearman de 0,734, considerando que 

existe una relación moderada entre la dimensión apoyo social y la satisfacción 

laboral. De acuerdo a los resultados se interpreta que a menor control sobre el 

trabajo mayor será el desempeño laboral en el personal de la salud del Centro de 

Salud de Pedernales. 

 Tercera: 

Respecto al objetivo específico 3, se determinó que sí existe relación significativa 

correlacional en la dimensión doble presencia, contra el desempeño laboral, 

mostrando un resultado rho de Spearman 0,606, lo que indica que existe una 

correlación lineal positiva. De acuerdo a los resultados se interpreta que las 

interrogantes de dicha dimensión reflejan a la eficacia de desempeño laboral, 

ocasionando cierto malestar en el personal de salud. 

Cuarta: 

Respecto al objetivo general se determinó que existe una relación significativa 

bilateral 0,000, siendo inferior a 0,05, dando como resultado estadístico una 

correlación lineal alta positiva de 0,729, lo que permite interpretar que a menor 

factores psicosociales mayor será el desempeño laboral, es decir que mientras 

menos se evidencien los factores psicosociales y su desenvolvimiento y atención 

hacia el paciente mejorará en el personal de salud del Centro de Salud de 

Pedernales. 



VII. RECOMENDACIONES 

Primera: 

A todos los líderes que están a cargo de la Dirección del Centro de Salud en 

Pedernales, Ecuador, tomar a consideración que los factores de riesgo psicosocial 

es una problemática que se desarrolla en el sector de salud pública que aborda no 

solo una unidad de atención, sino que abarca todas las áreas en las que a salud se 

refiere, y que, al no ser tratado a tiempo, puede ser perjudicial tanto al personal de 

salud como a los que están al frente en cuanto a resultados esperados se refieren. 

Segunda: 

Se sugiere que los encargados en el departamento de Talento Humano, el 

establecer de manera permanente programas de análisis de riesgos psicosociales 

en el personal, abordando estrategias y mecanismos que propicien que el personal 

se sienta a gusto, y, por ende, rindan de manera eficiente y eficaz. 

 Tercera: 

Se recomienda al personal encargado del Talento Humano que establezcan 

programas basados en la motivación del personal, incentivos, que precisamente no 

pueden ser monetarios pero que, si le dan un valor agregado en cuanto al 

desempeño laboral, de esta manera respondan con eficacia en las tareas y 

responsabilidades que el cargo demanda, pero en un buen ambiente laboral y un 

trato más personal. 

Cuarta:  

A los directivos, considerar los resultados obtenidos en el presente trabajo de 

investigación, ya que los indicadores estadísticos son claros y contundentes en 

cuanto a la incidencia que tienen los factores psicosociales frente a la influencia en 

el desempeño y satisfacción laboral del personal de salud, cantón Pedernales, 

Ecuador. 
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Anexo 1  

Tabla de Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema 
general 

Objetivo 
general 

Hipótesis 
general 

Variable 1: Factores de riesgo psicosocial Tipo de investigación  

Nivel: Aplicable 

Diseño: Enfoque cuantitativo, no 

experimental correlacional. 

 

 

 

Población y muestra 

Población : Conformada por 50 

personal que laboran en el centro 

de salud del cantón Pedernales, 

por lo que no se necesita muestra 

porque se trabajara con toda la 

población. 

  

 

¿Cuáles es la 
relación que 
existe en la 
aparición de 
factores 
psicosociales y 
como estos a su 
vez influyen en 
el desempeño y 
satisfacción 
laboral? 

Determinar la 
relación 
entre 
factores 
psicosociales 
y la influencia 
en el 
desempeño y 
satisfacción 
laboral del 
personal de 
salud, cantón 
Pedernales, 
Ecuador, 
2021.  

 

. 

 

Existe 
relación entre 
los factores 
psicosociales 
y la influencia 
en el 
desempeño y 
satisfacción 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud. 
Pedernales, 
Ecuador, 
2021. 

Dimensiones Indicadores 

Exigencias 
Psicológicas 

-Exigencias cuantitativas 
-Exigencias emocionales 
-Ritmo de trabajo 

Control sobre 
el trabajo 

-Influencia en el trabajo 
-Posibilidad de desarrollo 
-Control sobre los tiempos 
-Sentido del trabajo 

Apoyo Social -Claridad del rol 
-Conflicto del rol 
-Calidad de relaciones 
-Calidad de liderazgo 

Compensación 
del trabajo 

-Inseguridad 
-Condiciones del trabajo 
-Reconocimiento 

Doble 
presencia 

-Carga de tareas 
domesticas 
-Preocupación por las 
tareas 

Variable 2: Desempeño Laboral 



 
 

Problemas 
específicos 

 Hipótesis 
especificas 

Dimensiones Indicadores Técnicas e instrumentos 

 Variable 1: Factores de 

riesgos psicosociales 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autor y año: Abanto (2018) 

modificado al modelo de 

Moncada, Llorens Kristensen, 

Navarro (2005). 

Certificación y validación: 

Instrumento certificado y validado 

por expertos (2020). 

Aplicado a: El personal de salud 

Forma de aplicación: Individual. 

 

 Variable 2: Desempeño 

Laboral 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autor y año: Ramos (2017) 

a) 
 

¿Cuál es la 
relación entre la 
dimensión 
exigencias 
psicológicas y el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de salud, 
cantón 
Pedernales? 
Ecuador, 2021? 
 
 
 
     
 
 b) 
 
¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
dimensión 
apoyo social y 
el desempeño 

 

 

Establecer la 
existencia de 
una relación 
significativa 
entre 
exigencias 
psicológicas 
y el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud, cantón 
Pedernales.  

 

 
 
Determinar la 
existencia de 
una relación 
significativa 
entre apoyo 
social y la 
satisfacción 

 
 
Existe 
relación 
significativa 
entre la 
dimensión 
exigencias 
psicológicas 
y el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud, cantón 
Pedernales. 
Ecuador, 
2021. 
 
 
 
Existe 
relación 
significativa 
entre la 
dimensión 
apoyo social 

Desempeño 
de tarea 

-Capacidad de la toma de 
decisión 
-Capacidad de organizar y 
planificar 
-Capacidad de resolver 
problemas 
-Conocimientos técnicos 
-Productividad 

Desempeño 
Contextuales 

-Orientación objetivos y 
resultados 
-Iniciativa 
-Compromiso 
-Colaboración y 
cooperación 
-Compartir y trasmitir 
conocimiento 

Desempeño 
organizacional 

-Mantenimiento voluntario 
del rendimiento 
-Mantenimiento voluntario 
de la calidad del trabajo 
-Uso adecuado del tiempo 
y los recursos 
-Asistencia y su uso del 
tiempo 
-Ritmo voluntario eficiente 

Variable 3: Satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores 



 
 

laboral del 
personal del 
centro de salud, 
cantón 
Pedernales, 
Ecuador, 2021? 
 
 
 
 
 
  c)  
 
¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
dimensión 
doble presencia 
y el desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de salud, 
Pedernales, 
Ecuador, 2021? 
 

 

 

 

laboral del 
personal del 
centro de 
salud, cantón 
Pedernales.  
 
 
 
 
 
 
 
Comprobar 
la existencia 
entre la 
relación 
significativa 
de doble 
presencia en 
el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud cantón 
Pedernales 

y el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud, cantón 
Pedernales, 
Ecuador, 
2021.  
 
 
 
 
Existe 
relación 
significativa 
entre la 
dimensión 
doble 
presencia y 
el 
desempeño 
laboral del 
personal del 
centro de 
salud, 
Pedernales, 
Ecuador, 
2021. 

Satisfacción 
por el trabajo 

-Cansancio 
-Falta de interés 
-Sensación de no 
importarte nada 

modificado al modelo de Salgado 

y Cabal (2011). 

Certificación y validación: 

Instrumento certificado y validado 

por expertos (2017). 

Aplicado a: El personal de salud 

Forma de aplicación: Individual. 

 

 Variable 3: Satisfacción 

laboral 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autor y año: González (2020) 

adaptado al modelo de Aranaz y 

Mirna (1988). 

Certificación y validación: 

Instrumento certificado y validado 

por expertos (2020). 

Aplicado a: El personal de salud 

Forma de aplicación: Individual. 

Tensión 
relacionado al 
trabajo 

-Reconocimiento por el 
trabajo 
-Rutina por el trabajo 
-Relación con los jefes 

Competencia 
profesional 

-Relaciones 
interpersonales 
-Remuneración 
inadecuada 
-Reconocimiento laboral 

Presión del 
trabajo 

-Recursos insuficientes 
-Instalaciones físicas 

Promoción 
profesional 

-Falta de oportunidad 
-Concentración laboral 
-Exceso laboral 

Relación 
interpersonal 
con sus jefes 

-Confianza con los 
superiores 

Relación 
interpersonal 
con los 
compañeros 

-Relación inadecuada con 
sus -compañeros 
-Capacidad continua 

Características 
intrínsecas de 
status 

-Satisfacción laboral 

Monotonía 
laboral 

-Oportunidades de 
promoción laboral 



 
 

Anexo 2  

Operacionalización de las Variables 

Variable de 

estudio  

Definición 

conceptual  

Definición 

operacional  

Dimensiones Indicadores Ítem de 

pregunta 

Escala de 

medición  

 

 

 

 

 

Factores 

Psicosociales 

Son actividades 

diarias que 

desempeñan el 

trabajador en la 

cual suele verse 

afectada debido 

a la exigencias y 

demanda 

exigidas por el 

empleador, 

afectando el 

bienestar físico, 

psíquico y 

social. 

Dentro de la 

investigación se 

considera las 5 

dimensiones de 

Moncada en la 

cual menciona; 

las exigencias 

psicológicas en el 

trabajo, trabajo 

activo y desarrollo 

de habilidades, 

apoyo social en la 

empresa y 

calidad del 

Exigencias 

psicológicas 

-Exigencias 

cuantitativas 

-Exigencias 

emocionales 

-Ritmo de Trabajo 

1 al 5  Ordinal 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

Algunas Veces 

(3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

  

  

  

  

  

  

  

Control sobre 

el trabajo 

-Influencia en el 

trabajo 

-Posibilidades de 

desarrollo 

-Control sobre los 

tiempos 

-Sentido del trabajo 

6 al 10 

Apoyo Social -Caridad del rol 

-Calidad del liderazgo 

11 al 15 



 
 

(Moncada, et ál 

2005). 

liderazgo, 

compensación y 

doble presencia. 

Compensación 

del trabajo 

-Inseguridad sobre 

las condiciones de 

trabajo 

-Reconocimiento 

16 al 18 

Doble 

presencia 

Preocupación por 

tareas domesticas 

Carga de tareas 

domesticas  

19 y 20 

 

 

 

 

 

Desempeño 

Laboral 

Son aquellas 

actitudes que 

adopta la 

persona que 

estos a su vez 

son relevantes 

para lograr sus 

objetivos dentro 

de una 

En el estudio 

realizado para la 

medición del 

desempeño 

laboral se 

consideran 3 

dimensiones las 

cuales 

componen; 

Desempeño de 

tarea 

-Capacidad de toma 

de decisión 

-Capacidad de 

organizar y planificar 

-Capacidad de 

resolver problemas 

-Conocimientos 

técnicos 

-Productividad 

1 al 5  Ordinal 

Siempre (5) 

Muchas veces 

(4) 

Algunas Veces 

(3) 

Solo algunas 

Veces (2) 

Nunca (1) 



 
 

organización lo 

cual como 

repuesta la 

efectividad y 

eficacia del 

trabajador 

(Salgado y 

Cabal, 2011., pg 

76).  

desempeño de 

tarea, 

desempeño 

contextual, 

desempeño 

organizacional. 

Desempeño 

Contextuales 

-Orientación a 

objetivos y resultados 

-Iniciativa 

-Compromiso 

-Colaboración y 

cooperación 

-Compartir y trasmitir 

conocimiento 

5 al 10   

  

  

  

  

  

  

  

  Desempeño 

Organizacional 

-Mantenimiento 

voluntario del 

rendimiento 

-Mantenimiento 

voluntario de la  

 

11 al 15 

Satisfacción 

Laboral 

Se define como 

sensaciones y 

comportamiento 

que desarrolla 

Para medir la 

satisfacción 

laboral en la cual 

Satisfaccion 

por el trabajo 

-Cansancio 

-Falta de interés 

-Sensación de no 

importarte nada 

1 al 4 

 

Muy de acuerdo 

(1) 

De acuerdo (2) 



 
 

mediante el 

equilibrio de una 

necesidad y el 

bienestar físico 

mental y social 

Sánchez y 

Medina (2017).  

se consideran 9 

dimensiones 

como; 

Satisfacción por 

el trabajo, tensión 

relacionado al 

trabajo, 

competencia 

profesional, 

presión del 

trabajo, 

promoción 

profesional, 

relación 

interpersonal con 

sus jefes, relación 

interpersonal con 

los compañeros, 

características 

extrínsecas de 

Tensión 

relacionado al 

trabajo 

-Reconocimiento por 

el trabajo 

-Rutina por el trabajo 

Relación con los jefes 

5 al 9 

 

Ni acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

En desacuerdo 

(4) 

Muy desacuerdo 

(5) 

Competencia 

profesional 

-Relaciones 

interpersonales 

-Remuneración 

inadecuada 

-Reconocimiento 

laboral 

10 al 12 

Presión del 

trabajo 

-Recursos 

insuficientes 

-Instalaciones físicas 

13 y 14 

 

Promoción 

profesional 

-Falta de oportunidad 

-Concentración 

laboral 

-Exceso laboral 

15 al 17 

 

Relación 

interpersonal 

con sus jefes 

.Confianza con los 

superiores 

18 y 19 



 
 

estatus, 

monotonía 

laboral. 

Relación 

interpersonal 

con los 

compañeros 

-Relación adecuada 

con sus compañeros 

-Capacitación 

continua 

20 

Características 

extrínsecas de 

estatus 

-Satisfacción laboral 21 y 22 

Monotonía  

laboral 

-Oportunidades de 

promoción laboral 

23 y 24 

Nota:  Información  obtenida mediante revisión bibliográfica (2020).



 
 

Anexo 3 Cuestionario de factores de riesgos psicosocial 

Con respecto al instrumento utilizado de evaluación de los factores psicosociales 

por Abanto, Y. M. (2018), el cual se encuentra en en el repositorio institucional de 

la universidad Cesar Vallejo en su tesis tituladas Factores de riesgo psicosocial y 

estrés laboral en enfermeras del centro quirúrgico del Hospital Cayetano Heredia, 

Lima-2018, cuyo intrumento fue transcrita en Google Form en la cual se encuentra 

en el link: https://docs.google.com/forms/d/1ewb6kj1ITA-IcnLx39EqMv7Z9aEmY-

N_OucDHNws-Wg/edit#responses 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4 Cuestionario de desempeño laboral 

Con respecto al instrumento utilizado de evaluación del desempeño laboral por 

Ramos (2017), el cual se encuentra en en el repositorio institucional de la 

universidad Cesar Vallejo en su tesis titulada Desempeño Laboral y Capacitación 

de los trabajadores de la división de operaciones de producción de la cuyo 

intrumento fue transcrito en Google Form, la cual se encuentra en el link: 

https://docs.google.com/forms/d/1ewb6kj1ITA-IcnLx39EqMv7Z9aEmY-

N_OucDHNws-Wg/edit#responses  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5  Cuestionario de factores de satisfacción laboral 

Con respecto al instrumento utilizado de evaluación del nivel de satisfacción laboral 

por Gonzalez (2020), el cual se encuentra en en el repositorio institucional de la 

universidad Cesar Vallejo en su tesis titulada Habilidades directivas y satisfacción 

laboral del personal de salud del centro quirúrgico del Hospital de Andahuaylas, 

2020, cuyo intrumento fue transcrito en Google Form en la cual se encuentra en el 

link: https://docs.google.com/forms/d/1ewb6kj1ITA-IcnLx39EqMv7Z9aEmY-

N_OucDHNws-Wg/edit#responses 

 



 
 

Anexo 6  Certificado de validación de instrumentos 

  

 

 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI

-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23993/Abanto_MY..p

df?sequence=1&isAllowed=y 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI

-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23993/Abanto_MY..pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23993/Abanto_MY..pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47941/Quintana_CRI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 
 

Certificado de validez del instrumento de Desempeño Laboral 

 

 

 

 



 
 

Certificado de validez de instrumento que mide el desempeño laboral 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31753/Ramos_CN.p

df?sequence=1&isAllowed=y 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31753/Ramos_CN.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31753/Ramos_CN.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 
 

Certificado de Validez del instrumento de evaluación Satisfacción Laboral 

 

 



 
 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/57372/Gonzales_AJ-

SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

https://scielo.isciii.es/pdf/eg/v16n47/1695-6141-eg-16-47-00369.pdf 

http://www.scielo.org.co/pdf/hpsal/v24n2/0121-7577-hpsal-24-02-00046.pdf 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/57372/Gonzales_AJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/57372/Gonzales_AJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://scielo.isciii.es/pdf/eg/v16n47/1695-6141-eg-16-47-00369.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/hpsal/v24n2/0121-7577-hpsal-24-02-00046.pdf


 
 

Anexo 7  Cuestionario de Factores psicosociales / Confiabilidad 

E1 3 3 5 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 4 3 4 2 3 61 

E2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 4 2 3 2 2 3 2 2 2 2 50 

E3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 4 4 2 2 3 48 

E4 1 2 2 1 3 3 1 1 3 3 5 2 2 2 2 5 2 2 1 2 45 

E5 3 2 1 3 3 4 1 1 3 2 3 1 1 1 3 3 3 1 1 2 42 

E6 4 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 5 4 4 3 5 4 4 5 4 74 

E7 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 3 3 2 2 5 3 2 3 4 68 

E8 5 2 3 3 3 2 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 2 4 65 

E9 3 4 3 4 5 4 4 5 2 5 4 5 5 3 3 5 4 3 2 3 76 

E10 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 5 2 2 5 71 

E11 3 3 4 4 5 3 2 2 3 4 3 4 2 2 2 3 4 3 3 3 62 

E12 3 3 5 3 3 2 2 3 1 4 4 3 1 3 2 3 4 1 2 4 56 

E13 3 3 3 3 4 2 2 2 2 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 54 

E14 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 4 4 3 3 3 65 

E15 3 2 4 1 4 2 3 3 3 2 1 4 2 3 2 3 3 2 2 4 53 

E16 5 5 3 3 3 3 4 4 2 3 5 3 4 4 2 5 3 4 4 3 72 

E17 4 4 2 3 2 2 4 3 3 4 4 3 2 3 2 4 3 2 2 2 58 

E18 2 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 3 5 3 5 3 4 2 3 3 70 

E19 2 2 4 4 4 2 5 4 3 2 4 3 4 2 3 5 3 4 4 5 69 

E20 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 4 3 2 2 4 4 3 3 3 65 

Varianza 0,9275 0,7 1,06 0,89 0,6275 0,51 1,148 1,428 0,4875 0,6275 0,94 0,9275 1,2475 0,6275 0,5475 0,69 0,5475 0,8475 0,95 0,86   

Número de encuestado Alfa Cronbach 

20 0,85 

 



 
 

Cuestionario de Desempeño Laboral / Prueba piloto – Confiabilidad 

 

E1 1 2 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 2 3 1 32 

E2 5 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 4 3 55 

E3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 40 

E4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 2 3 4 3 53 

E5 3 3 3 3 3 2 4 2 3 2 3 3 2 4 3 43 

E6 2 3 2 3 4 3 3 4 2 3 4 3 2 4 3 45 

E7 4 4 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 4 4 49 

E8 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 46 

E9 5 3 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 3 5 57 

E10 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 48 

E11 4 4 3 4 4 3 3 4 2 5 3 3 3 4 3 52 

E12 3 4 5 3 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 4 56 

E13 5 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 54 

E14 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 44 

E15 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 2 3 2 45 

E16 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 49 

E17 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 2 3 47 

E18 4 3 3 3 4 3 3 4 5 3 4 4 3 5 4 55 

E19 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 47 

E20 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 53 

VARIANZA 1,1475 0,388 0,448 0,288 0,41 0,288 0,31 0,688 0,84 0,588 0,36 0,528 0,61 0,448 0,828   

Número de encuestados Alfa de Cronbach 

20 0,83 



 
 

 

Cuestionario de Satisfacción laboral / Prueba piloto / Confiabilidad 

E1 2 1 4 1 4 4 4 5 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3 5 3 3 2 3 4 77 

E2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 1 5 3 5 1 5 4 3 4 5 3 2 3 5 96 

E3 1 5 3 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 1 3 5 3 5 2 4 3 5 5 93 

E4 1 2 5 5 4 2 2 2 2 5 3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 5 1 3 78 

E5 2 4 4 5 4 3 3 4 1 4 3 3 3 3 2 4 3 3 4 2 3 2 2 3 74 

E6 2 5 4 2 4 4 4 3 4 4 1 4 3 4 4 2 4 4 3 2 4 2 4 4 81 

E7 3 2 2 2 4 4 4 3 4 4 2 4 3 4 3 2 4 3 5 1 4 3 4 4 78 

E8 4 5 5 3 4 3 3 4 3 4 2 5 4 4 4 2 3 3 2 2 3 1 3 4 80 

E9 5 4 4 3 4 4 4 5 2 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 2 3 2 5 4 91 

E10 5 1 4 2 4 4 3 2 2 5 3 4 2 4 2 4 3 2 5 1 3 4 3 2 74 

E11 5 5 2 2 4 4 3 3 2 5 4 4 4 2 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 79 

E12 1 5 3 1 4 2 2 5 4 4 5 3 3 5 4 4 2 3 3 3 2 3 2 3 76 

E13 1 5 3 2 5 1 1 4 3 5 1 2 3 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 62 

E14 1 1 3 2 3 3 4 5 2 4 3 2 3 2 2 3 3 3 4 2 2 2 3 3 65 

E15 2 4 2 2 5 2 1 4 3 5 3 3 3 2 4 3 3 4 2 3 3 2 2 2 69 

E16 1 2 3 2 3 1 2 4 1 5 2 2 1 1 3 4 3 5 4 2 3 3 2 5 64 

E17 4 4 2 1 2 2 2 3 3 5 2 4 2 3 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 67 

E18 2 1 3 2 3 1 2 4 2 3 1 4 5 1 2 4 2 3 3 2 2 2 1 1 56 

E19 4 5 2 3 4 5 1 4 3 4 1 2 6 4 2 4 4 3 3 1 2 3 4 4 78 

E20 3 5 3 2 3 2 2 4 4 4 5 2 4 3 2 3 4 2 3 2 3 2 2 3 72 

Varianza 2,31 2,6 1,01 1,33 0,59 1,6 1,36 0,89 1,29 0,35 1,71 1,03 
1,1

3 1,49 1,06 0,74 0,53 0,43 0,95 0,73 0,7 0,75 1,3 1,04   

Número de encuestados Alfa Cronbach 

20 0,87 



 
 

Anexo 8  Autorización de la aplicación del instrumento  

 

 

 
 



 
 

Anexo 9  Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10 Datos sociodemográficos  

Tabla 1  

Edad 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 

18-29 3 6% 

30-49 33 65% 

+ 50 15 29% 

Total 50 100% 

Nota. Datos obtenidos del sistema SPSS. 

Análisis:  

De acuerdo a la población evaluada existe un 65% en edad comprendida de 30 a 

49 años, un 29% mayor a 50 años y un 6% de entre 18 a 29 de los trabajadores de 

la salud del centro de salud Pedernales.  

Tabla 2  

Distribución de Frecuencia de Genero 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 

Femenino 31 62% 

Masculino 19 38% 

Total 50 100% 

 Nota. Datos obtenidos del sistema SPSS. 

Análisis:  

De acuerdo a la población evaluada un 62% corresponde al género femenino y un 

38% al género masculino lo que equivales al 100% de los trabajadores del centro 

de salud Pedernales. 

 

 



 
 

Tabla 3 

Distribución de Frecuencia de Profesión 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 

Médicos Familiares 3 6% 

Médicos generales 15 30% 

Enfermeras/os 15 30% 

Obstetras 3 6% 

Odontólogos 4 8% 

Auxiliar  5 10% 

Técnicos en atención primaria 5 10% 

Total 36 100% 

Nota. Datos obtenidos del sistema SPSS. 

Análisis:  

De acuerdo a la población de estudio se evidencia un 30% son médicos generales, 

al igual que el 30% son enfermeras, un 10% son auxiliares, 10% corresponde 

también a técnicos en atención primaria, además de un 8% son odontólogos, un 

6% son obstetras, y finalmente un 3% son médicos en medicina familiar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 11 Prueba de Normalidad de la Variables 

Prueba de normalidad  

Pruebas de normalidad 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Factores psicosociales  ,865 12 ,000 

Desempeño laboral ,840 12 ,000 

Satisfacción laboral ,732 12 ,000 

 

Nota. Datos obtenidos del sistema SPSS. 

 

Análisis: 

De acuerdo a la tabla 9, se evidencia que el valor de p= 0,000 en el nivel de 

significancia, no sobre pasa los rangos de datos normales que sería p=<0,05, por 

lo tanto, se debe aplicar una correlación de Rho Spearman (Prueba No 

Paramétricas) para las variables investigadas. 

 

 



 
 

Anexo 12 Declaratoria de Originalidad del Autor 

 

 



 
 

Anexo 13  Autorización de Publicación en Repositorio Institucional



Anexo 14 Evidencias de encuesta en Google Form 


